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ABSTRACT 
 
The influence leadership style, competency, and 
compensation on employees performance of  
PT. Pertamina Makassar  
Annisa Aulia yanuar 
Siti Haerani 
Debora Rira 
 
 
The purpose of this research is find out  the influence of the 
leadership style, competency and compensation on employees 
performance of PT. Pertamina MOR VII Makassar. The data is the 
primary data (from questionnaires). The type of data used in this research 
is quantitative data then processed using multiple regression analysis. 
The Population in this research is the employees of PT. Pertamina MOR 
VII Makassar with the sample of 100 people. In the test the coefficient of 
determination, the amount of  adjusted R2 was 0.791, meaning that 79.1% 
of the variation in changes in performance was influenced by the variable 
of leadership style, competence, compensation. While the remaining 
20.9% was influenced by other factors beyond the research model. In 
simultaneous significance test F (F test), f value 126.004 > F. The 
research result shows that the leadership style, competency and 
compensation have simultaneously had significant influence on the 
employees performance. In the partial significance test (t test), leadership 
style variable significantly influenced the performance of employees with t 
value 0.627 > t table 0.05. For variable of competence, t value 7.157 < t 
chart 0.05 For the variable compensation, t value 4.487 > t table at 0.05 
which means that variable of compensation had a significant influence on 
employee performance. 
 
 
Keywords : leadership style, competency, and compensation. 
 
 
 
 
 
 
 
ABSTRAK 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan 
Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada  
PT. Pertamina Di Makassar 
 
Annisa Aulia yanuar 
Siti Haerani 
Debora Rira 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai PT. 
Pertamina MOR VII Makassar. Data yang digunakan dalam penelitian adalah 
data primer (dari kuesioner). Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data kuantitatif kemudian diolah menggunakan analisis regresi linear 
berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Pertamina MOR VII 
Makassar dengan sampel 100 orang. Pada uji koefisien determinasi, jumlah 
disesuaikan R2 adalah 0.791, yang berarti bahwa 79,1% dari variasi perubahan 
kinerja dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan, kompetensi, kompensasi. 
Sedangkan sisanya 20,9% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model penelitian. 
Dalam simultan signifikansi uji F (uji F), nilai f 126.004> F. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi secara 
simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam uji 
signifikansi parsial (uji t), variabel gaya kepemimpinan signifikan memengaruhi 
kinerja karyawan dengan nilai t 0.627> t tabel 0.05. Untuk variabel kompetensi, 
nilai 7.157 t <t grafik 0.05 untuk kompensasi variabel, nilai t 4.487> t tabel pada 
0.05 dengan yang berarti variabel kompensasi yang memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. 
 
Keywords : Gaya kepemimpinan, kompetensi, dan kompensasi. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Dalam Era Globalisasi persaingan antar perusahaan semakin tinggi 
pada industri dagang maupun jasa,  sehingga  perusahaan  perlu  meningkatkan 
prestasinya  di segala  bidang,  baik  dalam  hal peningkatan  finansial,  sumber  
daya  alam, teknologi dan sumber daya manusia. Meski sebuah perusahaan  
telah memiliki finansial  yang  kuat, bahan baku yang tersedia, memiliki  teknologi  
yang mutakhir, serta ditunjang dengan sistem manajemen yang baik, namun jika 
sumber daya manusianya tidak memadai maka seluruh faktor produksi tersebut 
tidak dapat menunjang tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia 
yang pontensial apabila didayagunakan secara efektif dan efisien akan 
bermanfaat untuk menunjang gerak lajunya perusahaan (Koesmono, 2006). 
Terbukti perusahaan yang bertahan adalah perusahaan yang memiliki sumber 
daya manusia yang dapat diandalkan dan memiliki kinerja yang baik. Seperti 
yang dikatakan Moeheriono (2012) salah satu fakor yang paling penting dan 
mampu menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi adalah faktor 
sumber daya manusia. 
 Dalam mewujudkan perusahaan yang optimal tentunya diperlukan 
kinerja karyawan yang merupakan sumber daya terpenting bagi organisasi, yaitu 
orang-orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka 
pada organisasi (Handoko, 2008). Dalam hubungan ini faktor penempatan 
pegawai sebagai sumber daya manusia dalam bidang tugas tertentu pada 
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organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dapat memotivasi kerja, 
meningkatkan kinerja individu yang pada akhirnya meningkatkan kinerja 
organisasi. 
 Pengelolaan sumber daya manusia membutuhkan pola gaya 
kepemimpinan yang tepat sehingga dapat membentuk kesinergian antara atasan 
dan bawahan. Menurut Yulianti (2010) Tuntutan terhadap kebutuhan yang 
semakin tinggi merupakan dampak krisis ekonomi global sehingga beban 
kebutuhan hidup pegawai semakin tinggi. Perusahaan harus mampu 
memerhatikan kebutuhan dan keinginan karyawannya serta memerhatikan 
tingkat kompensasi yang sesuai agar karyawan memiliki loyalitas yang tinggi 
terhadap perusahaan. Di samping itu perusahaan harus mendorong karyawan 
agar dapat bekerja dengan sebaik-baiknya agar tujuan perusahaan dapat 
tercapai sesuai dengan harapan. Dengan adanya gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pimpinan diharapkan adanya suatu hubungan komunikasi yang 
harmonis antara pimpinan dan karyawan atau antara karyawan yang satu 
dengan yang lainnya untuk meningkatkan kinerjanya.  
Gaya kepemimpinan ini seringkali menjadi hambatan bagi karyawan  
dalam menjalankan tugas dan kegiatan sehari-hari. Pemimpin di sini dituntut 
untuk mampu memahami motif dari karyawannya, sebab motif didasari oleh 
keinginan untuk memuaskan berbagai jenis kebutuhan yang pada gilirannya 
akan memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan. Seorang pemimpin 
merupakan contoh, panutan, idola dan pembina bagi seluruh anggota organisasi 
yang dipimpinnya dalam peningkatan hasil kerja. Wujud dari kepemimpinan 
antara lain perilaku, sikap, watak serta kebijakan yang dimiliki oleh pimpinan 
tersebut (Roscahyo, 2013).   
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Selain gaya kepemimpinan, masalah lain yang dianggap sebagai isu 
bisnis yang berkaitan dengan kinerja, yaitu mengelola sumber daya manusia 
untuk menciptakan kemampuan (kompetensi) yang harus dimiliki oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan adanya 
kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para karyawan di dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan. 
Sumber daya manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan 
kapasitas dan membangun pondasi karena apabila orang-orang yang bekerja 
dalam organisasi memiliki kompetensi yang tepat sesuai dengan tuntutan 
pekerjaannya maka dia akan mampu, baik dari segi pengetahuan, keterampilan 
maupun mental serta karakter produktifnya. Dengan kepemilikan nilai (value) 
yang kuat, mereka akan selalu siap menghadapi  perubahan sesuai dengan 
tuntutan organisasi tanpa menghilangkan jati dirinya. Kompetensi secara 
sederhana merupakan karakteristik yang dimiliki karyawan terbaik untuk 
membantu mereka menjadi berhasil. 
Antara perusahaan dengan karyawan memiliki hubungan erat dimana 
perusahaan dan karyawan tersebut ialah saling membutuhkan. Perusahaan 
membutuhkan para karyawan untuk mencapai tujuan utamanya. Sedangkan 
karyawan membutuhkan perusahaan untuk membantu memenuhi kebutuhannya 
sebagai makhluk hidup seperti kebutuhan tempat tinggal, kebutuhan makan, dan 
sebagainya. 
Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan mempunyai 
maksud dan tujuan. Maksud dari karyawan bekerja pada suatu perusahaan 
adalah agar terpenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan tujuan karyawan pada 
umumnya akan mengharapkan adanya imbalan prestasi berupa kompensasi. 
4 
 
4 
 
Menurut Handoko (2001:155) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 
para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Karena dasarnya 
manusia bekerja juga ingin memeroleh uang untuk memenuhi kebutuhan 
hidupnya, untuk itulah seorang karyawan mulai menghargai kerja keras dan 
semakin menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan dan karena itulah 
perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu 
dengan jalan memberikan kompensasi.  
Menurut Lestari (2012) salah satu penyumbang terbesar terhadap total 
pendapatan BUMN di Indonesia adalah PT Pertamina. Sebagai perusahaan 
yang berbentuk perseroan, PT. Pertamina pun bertujuan mengusahakan 
keuntungan berdasarkan prinsip pengelolaan perseroan secara efektif dan 
efisien. PT. Pertamina memiliki beberapa unit pemasaran yang tersebar di 
beberapa daerah, salah satunya di Kota Makassar.  
PT. Pertamina (Persero)  MOR VII Makassar, merupakan unit pemasaran 
PT. Pertamina (Persero) yang tugas pokoknya ialah memenuhi kebutuhan bahan 
bakar minyak dan non BBM di wilayah kerja Unit Pemasaran VII yaitu: Sulawesi 
Selatan, Sulawesi Tengah, Sulawesi Tenggara, Sulawesi Utara dan Gorontalo, 
Maluku dan Ambon yang aktivitasnya hanya berhubungan dengan fungsi 
pemasaran. Dalam setiap aktivitas perusahaan tidak luput dari kinerja karyawan, 
oleh karena itu perusahaan perlu memberikan perhatian kepada karyawan 
terutama masalah gaya kepemimpinan dan kompetensi yang mereka miliki 
dalam melaksanakan tugasnya dan sistem informasi berbasis komputer yang 
sering digunakan dalam menunjang pekerjaan karyawan. 
PT. Pertamina (2012) berprinsip capable (berkemampuan) yang 
bermakna dikelola oleh pimpinan dan pekerja yang profesional dan memiliki 
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talenta dan penguasaan teknis tinggi, berkomitmen dalam membangun 
kemampuan riset dan pengembangan. Berdasarkan data kinerja yang diperoleh 
dari karyawan PT. Pertamina, pengukuran kinerjanya menggunakan KPI (Key 
Performance Indicator) yang memuat target-target yang harus dipenuhi dalam 
tahunan yang mana dalam pertiga bulannya dilakukan evaluasi untuk membantu 
proses penilaian tersebut. Pencapaian ini melibatkan pemimpin dan karyawan 
untuk bersama-sama melaksanakan peranannya dalam mencapai target yang 
telah ditetapkan. Hubungan pemimpin dan karyawan yang sangat erat ini 
memperlihatkan bahwa untuk mencapai kinerja yang maksimal dibutuhkan 
pemimpin yang cakap dan karyawan yang berkompetensi demi menciptakan 
umpan balik yang dapat memperbaiki pelaksanaan pekerjaan sehingga visi dan 
misi dapat diraih. Dengan adanya pengukuran kinerja berdasarkan KPI maka 
kinerja karyawan PT. Pertamina MOR VII Makassar dapat dilihat adanya 
peningkatan pada 5 tahun terakhir dari tahun 2011 sampai tahun 2015. 
Berdasarkan fenomena yang telah dikemukakan di atas, maka penulis 
melakukan penelitian dengan mengambil judul “PENGARUH GAYA 
KEPEMIMPINAN, KOMPETENSI DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA 
PEGAWAI PADA PT. PERTAMINA DI MAKASSAR.” 
1.2 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada penilaian ini adalah : 
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada PT. Pertamina di Makassar? 
2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Pertamina di Makassar? 
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3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kienrja pegawai pada PT. 
Pertamina di Makassar? 
4. Apakah gaya kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Pertamina di Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk menguji dan menganalisis  pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 
2. Untuk menguji dan menganalisis  pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 
4. Untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi dan 
kompensasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 
 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoretis 
Memberikan pengetahuan bagi penulis, mahasiswa, organisasi, dan 
pertimbangan bagi perusahaan sehingga dapat dijadikan pedoman 
dalam usaha mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai. 
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1.4.2 Kegunaan Praktis 
Secara umum kegunaan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh gaya kepemimpinan dan kompetensi terhadap kinerja 
pegawai. 
 
1.5 Ruang Lingkup Batasan Penelitian 
Dalam mempelajari manajemen sumber daya manusia kita mengenal 
banyak materi yang menjabarkan teori, fenomena, dan permasalahan tentang 
sumber daya manusia. Untuk itu penulis merasa perlu membatasi permasalahan 
dalam penelitian ini. Pembatasan masalah ini dimaksudkan agar penelitian lebih 
terfokus pada variabel yang diteliti sehingga tidak mengalami kerancuan dan 
perluasan ruang lingkup. Penelitian ini memfokuskan kepada pengaruh gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi  terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Pertamina di Makassar. 
Penelitian ini berisikan tentang keterkaitan antara dua variabel yaitu 
variabel independen dan variabel dependen. Gaya kepemimpinan, kompetensi 
dan kompensasi sebagai variabel independen, dan kinerja pegawai sebagai 
variabel dependen. 
Pada analisis pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi dan 
kompensasi karyawan digunakan kuesioner untuk menganalisis persepsi 
responden. Kuesionernya akan dibagikan kepada karyawan tetap. Kuesioner 
tersebut hanya  mencerminkan segi kognitif saja, yaitu bagaimana pendapat atau 
persepsi dari responden tentang gaya kepemimpinan, kemampuan kompetensi 
dan kepuasan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Untuk menghindari bias 
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dengan keadaan faktual, maka dilakukan wawancara dengan pihak manajemen 
untuk mendukung jawaban reponden. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Dalam penulisan penelitian ini, sistematika penulisan yang digunakan 
penulis adalah sebagai berikut : 
BAB  I : PENDAHULUAN   
Merupakan bab yang berisi uraian tentang latar belakang, perumusan 
masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, ruang lingkup 
penelitian dan sistematika penulisan. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari landasan teori, tinjauan empirik, kerangka konseptual, 
dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini terdiri dari lokasi dan jenis penelitian, jenis data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, metode analisis dan definisi operasional 
variabel. 
BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini menjelaskan gambaran umum perusahaan, dan hasil dari 
penelitian yang telah dilakukan sebagai bukti terhadap hipotesis telah 
digunakan. 
BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN 
Bab ini terdiri dari kesimpulan dan saran, dimana masukan-masukan 
yang diharapkan dapat memberikan manfaat kepada perusahaan dan 
peneliti ke depannya. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Gaya Kepemimpinan  
2.1.1.1 Definisi Kepemimpinan 
Nilai penting kepemimpinan (leadership) dalam organisasi 
memegang peranan yang sangat penting dalam manajemen organisasi. 
Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya keterbatasan-
keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul kebutuhan 
untuk memimpin dan dipimpin. Menurut Sutrisno (2010:213) 
“kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk 
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, memengaruhi 
orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan”. 
Definisi kepemimpinan secara luas meliputi “proses memengaruhi dalam 
menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk 
mencapai tujuan, memengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan 
budayanya”. Selain itu juga memengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-
peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk 
mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kelompok kerja, 
perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok 
atau organisasi (Rivai dan Mulyadi, 2013:2). 
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2.1.1.2 Teori-teori Kepemimpinan 
Untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan, dapat dilihat dari 
berbagai literatur yang pada umumya membahas hal-hal yang sama. Dari 
literatur itu diketahui ada teori yang menyatakan bahwa pemimpin itu 
dilahirkan, bukan dibuat. Ada pula yang menyatakan bahwa pemimpin itu 
terjadi karena adanya kelompok-kelompok orang dan dia melakukan 
pertukaran dengan yang dipimpin. Teori lain mengemukakan bahwa 
pemimpin timbul karena situasinya memungkinkan dia ada. Dan teori 
paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat perilaku organisasi.  
Berikut ini akan diuraikan beberapa teori yang tidak asing lagi bagi 
literatur-literatur kepemimpinan pada umumnya (Thoha, 2010:284) : 
1. Teori Sifat (Trait Theory) 
Teori awal tentang sifat ini dapat ditelusuri kembali pada zaman 
Yunani kuno dan zaman Romawi. Pada waktu itu orang percaya bahwa 
pemimpin itu dilahirkan, bukan dibuat. Setelah mendapat pengaruh dari 
aliran perilaku pemikir psikologi, bahwa sifat-sifat kepemimpinan itu tidak 
seluruhnya dilahirkan, tetapi dapat juga dihasilkan lewat suatu 
pendidikan dan pengalaman.  
Menyadari hal seperti ini, bahwa tidak ada kolerasi sebab akibat 
antara sifat dan keberhasilan, maka Keith Davis dalam Thoha 
(2010:287) merumuskan empat sifat umum yang nampaknya 
mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan, yaitu : 
kecerdasan, kedewasaan dan keluasan hubungan sosial, motivasi diri 
dan dorongan berprestasi, serta sikap-sikap hubungan kemanusiaan. 
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2. Teori Kelompok  
Teori Kelompok ini beranggapan bahwa agar kelompok dapat 
mencapai tujuan-tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran yang 
positif di antara pemimpin dan pengikut-pengikutnya. Dengan perkataan 
lain, beberapa penemuan nampaknya menunjukkan bahwa para 
bawahan dapat memengaruhi pemimpinnya seperti para pemimpin yang 
dapat memengaruhi para bawahannya. 
3. Teori Situasional dan Model Kontijensi 
Model kontinjensi memfokuskan pentingnya situasi dalam 
menetapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan permasalahan 
yang terjadi. Sehingga model tersebut berdasarkan kepada situasi untuk 
efektifitas kepemimpinan. Fred Fiedlerdalam Thoha (2010:290) 
mengembangkan suatu teknik yang unik untuk mengukur gaya 
kepemimpinan pada tahun 1967. Pengukuran ini diciptakan dengan 
memberikan suatu skor yang dapat menunjukkan Dugaan Kesamaan di 
antara Keberlawanan (Assumed Similiarity between Opposites, ASO) 
dan Teman Kerja yang Paling Sedikit Disukai (Least Prefered 
Coworker,LPC). ASO memperhitungkan derajat kesamaan di antara 
persepsi-persepsi pemimpin mengenai kesenangan yang paling banyak 
dan paling sedikit tentang kawan-kawan kerjanya. 
Lewat usaha yang bertahun-tahun Fiedler menyimpulkan bahwa 
harus diberikan perhatian yang besar terhadap variabel-variabel 
situasional. Maka sadarlah ia bahwa gaya kepemimpinan yang 
dikombinasikan dengan situasi akan mampu menentukan keberhasilan 
pelaksanaan kerja.   
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4. Model Kepemimpinan Kontijensi dari Fiedler 
Untuk menguji hipotesa yang telah dirumuskan dari penelitiaan-
penelitiannya yang terdahulu, Fiedler mengembangkan suatu model 
yang dinamakan (A Contigency Model of Leadership Effectiveness). 
Model ini berisi tentang hubungan antara gaya kepemimpinan dengan 
situasi yang menyenangkan. Lewat hasil-hasil penemuannya Fiedler 
menyatakan bahwa dalam situasi yang sangat menyenangkan dan 
sangat tidak menyenangkan, maka gaya kepemimpinan yang 
beriorentasi pada tugas atau yang Hard Nosed adalah sangat efektif. 
Dan ketika situasinya di tengah-tengah atau moderat antara 
menyenangkan dan tidak menyenangkan, maka gaya kepemimpinan 
yang menekankan pada hubungan kemanusiaan atau yang lunak 
(Lenient) sangat efektif.  
5. Teori (Path-Goal Theory) 
Seperti telah diketahui secara luas pengembangan teori 
kepemimpinan selain berdasarkan pendekatan kontijensi, dapat pula 
didekati dari teori Path-Goal yang mempergunakan kerangka teori 
motivasi. Secara pokok teori Path-Goal berusaha untuk menjelaskan 
pengaruh perilaku pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, dan 
pelaksanaan pekerjaan bawahannya.  
6. Pendekatan Social Learning dalam Kepemimpinan  
Penekanan pendekatan Social Learning ini terletak pada peranan 
perilaku kepemimpinan, kelangsungan, dan interaksi timbal balik di antara 
semua variabel-variabel yang ada. Aplikasi dari kepemimpinan ini secara 
lebih spesifik ialah bawahan secara aktif ikut terlibat dalam proses kegiatan 
organisasi, dan bersama-sama dengan pimpinan memusatkan pada 
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perilakunya sendiri dan perilaku lainnya, serta memperhitungan 
kemungkinan-kemungkinan lingkungan dan kognisi-kognisi yang bisa 
memperagakan. 
Dengan demikian pendekatan Social Learning ini antara pemimpin 
dan bawahan mempunyai kesempatan untuk bisa memusyawarahkan 
semua perkara yang timbul. Keduanya, pemimpin dan bawahan 
mempunyai hubungan interaksi yang hidup dan mempunyai kesadaran 
untuk menemukan bagaimana cara menyempurnakan perilaku masing-
masing dengan memberikan penghargaan-penghargaan yang diinginkan. 
2.1.1.3 Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan adalah suatu gaya yang dapat 
memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah 
menyesuaikan dengan segala situasi. 
Gaya kepemimpinan merupakan dasar dalam mengklasifikasikan tipe 
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar, yaitu yang 
mementingkan pelaksanaan tugas, yang mementingkan hubungan kerja 
sama dan yang mementingkan hasil yang dapat dicapai. Seorang 
pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola 
bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat memengaruhi 
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Guritno, 2005). 
Pada 1960-an berkembang teori kepemimpinan yang dinamakan 
“pola manajerial“. Kepemimpinan dipengaruhi oleh dua perhatian 
manajerial yang mendasar, yaitu perhatian terhadap produksi/tugas dan 
14 
 
14 
 
perhatian terhadap manusia. Menurut teori ini ada empat gaya dasar 
kepemimpinan, yaitu (Rivai dan Mulyadi, 2013:43) : 
1. Gaya Manajemen Tugas 
Pemimpin menunjukkan perhatian tinggi terhadap produksi, tetapi 
perhatian rendah terhadap manusia. 
2. Gaya Manajemen Country Club 
Pemimpin memperlihatkan perhatian yang tinggi terhadap manusia, 
tetapi perhatian rendah terhadap produksi. 
3. Gaya Manajemen Miskin 
Pemimpin tidak terlalu menunjukkan perhatian, baik terhadap produksi 
maupun manusia. 
4. Gaya Manajemen Tim 
Pemimpin menunjukkan perhatian tinggi baik terhadap produksi maupun 
terhadap manusia.  
Menurut teori ini gaya manajemen tim, yang pada dasarnya sama 
dengan gaya demokratis merupakan gaya kepemimpinan yang terbaik 
untuk semua orang dalam segala situasi. 
Gaya kepemimpinan menurut Malayu, S.P., Hasibuan (2005:205), 
adalah sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan Otoriter 
Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian 
besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau menganut sistem 
sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan 
hanya ditetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan 
untuk memberikan saran, ide dan pertimbangan dalam proses 
pengambilan keputusan. 
15 
 
15 
 
2. Kepemimpinan Partisipatif 
Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya 
dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 
menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan agar merasa ikut 
memiliki perusahaan. 
3. Kepemimpinan Delegatif 
Kepemimpinan delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan 
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, 
bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas 
atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaan. 
4. Kepemimpinan Kharismatik  
Gaya kepemimpinan ini memiliki daya tarik dan pembawaan yang luar 
biasa, sehingga ia mempunyai pengikut dan jumlahnya yang sangat luar 
biasa. Sampai sekarang pun orang tidak mengetahui sebab-sebab 
secara pasti mengapa seseorang itu memiliki kharisma yang begitu 
besar. 
5. Kepemimpinan Demokratik 
Kepemimpinan demokratik menitikberatkan pada bimbingan yang efisien 
pada para anggotanya. Koordinasi pekerjaan terjalin dengan baik 
dengan semua lini, terutama penekanan pada rasa tanggung jawab 
internal (pada diri sendiri) dan kerja sama yang baik. Kepemimpinan 
demokratik menghargai potensi setiap individu, mau mendengarkan 
nasihat dan sugesti bawahan, bersedia mengakui keahlian para 
spesialis dengan bidangnya masing-masing, pada saat-saat kondisi 
yang tepat. 
 
16 
 
16 
 
2.1.2 Kompetensi 
2.1.2.1 Pengertian Kompetensi 
Sutrisno (2010:202) menyatakan bahwa secara etimologi, 
kompetensi diartikan “sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan 
seorang pemimpin atau staf  yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, 
dan perilaku yang baik”. Kompetensi adalah karakteristik mendasar yang 
dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat 
memprediksikan kinerja yang sangat baik (Sedarmayanti, 2007). Dengan 
kata lain, kompetensi adalah apa yang outstanding performers lakukan 
lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik 
daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan. Dari beberapa definisi di 
atas maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah keahlian dan 
keterampilan dasar serta pengalaman seseorang, staf atau pimpinan yang 
dapat memengaruhi mereka dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas 
lainnya secara efektif dan efisien atau sesuai dengan standar perusahaan 
yang telah ditentukan.  
2.1.2.2 Manfaat Kompetensi 
Menurut Moeheriono (2012:54) kompetensi memberikan beberapa 
manfaat kepada karyawan dan organisasi, yaitu : 
1. Bagi Karyawan 
a. Kejelasan relevansi proses pembelajaran sebagai pemegang jabatan 
agar mampu untuk mentransfer keterampilan, nilai, kualifikasi dan 
potensi pengembangan karir. 
17 
 
17 
 
b. Adanya kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan program 
peningkatan  kompetensi  melalui program-program pengembangan 
karyawan yang disusun oleh perusahaan. 
c. Penempatan sasaran sebagai sarana pengembangan karier. 
d. Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat 
memberikan nilai tambah pada pembelajaran dan pengembangan 
karyawan itu sendiri. 
e. Pilihan perubahan karier yang lebih jelas. Untuk berubah pada 
jabatan baru, karyawan dapat membandingkan kompetensinya 
dengan persyaratan kompetensi pada jabatan yang  baru. 
f. Penilaian kinerja yang lebih objektif dan umpan balik berbasis standar 
kompetensi yang ditentukan dengan jelas. 
g. Meningkatkan keterampilan dan marketability sebagai karyawan. 
2. Bagi Organisasi 
a. Pemetaan yang akurat dan objektif mengenai kompetensi tenaga 
kerja yang dibutuhkan. 
b. Meningkatkan efektifitas rekruitmen dengan cara menyesuaikan 
kompetensi yang diperlukan dalam pekerjaan dengan yang dimiliki 
pelamar kerja 
c. Pendidikan dan pelatihan difokuskan pada kesenjangan 
keterampilan dan persyaratan keterampilan perusahaan yang lebih 
khusus. 
d. Akses pada pendidikan dan pelatihan yang lebih efetif dari segi 
biaya berbasis kebutuhan industri dan identifikasi penyedia 
pendidikan dan pelatihan internal dam eksternal berbasis 
kompetensi yang diketahui. 
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e. Pengambilan keputusan dalam organisasi akan lebih percaya diri 
karena karyawan telah memiliki keterampilan yang akan diperoleh 
dalam pendidikan dan pelatihan. 
f. Penilaian pada pembelajaran sebelumnya serta penilaian hasil 
pendidikan dan pelatihan akan lebih reliable dan konsisten 
g. Mempermudah terjadinya perubahan melalui identifikasi kompetensi 
yang diperlukan untuk mengelola perubahan. 
Kemudian Sutrisno (2010:208) mengemukakan bahwa konsep 
kompetensi menjadi semakin populer dan sudah banyak digunakan oleh 
perusahaan-perusahaan besar, dengan berbagai alasan, yaitu :  
a. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal 
ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan 
mendasar : keterampilan, pengetahuan, dan  karakteristik apa saja yang 
dibutuhkan dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang berpengaruh 
langsung dengan prestasi kerja. Kedua hal tersebut akan banyak 
membantu  dalam mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif 
dalam bidang sumberdaya manusia. 
b. Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat 
seleksi dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang 
terbaik. Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari 
karyawan, kita dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta 
mengurangi biaya rekruitmen yang tidak perlu. Caranya dengan 
mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi 
jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang 
dicari. 
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c. Memaksimalkan produktivitas. Tuntutan untuk menjadikan suatu 
organisasi ‘’ramping’’ mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang 
dapat dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam 
keterampilannya sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara vertikal 
maupun horizontal. 
d. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi. Model kompetensi  
digunakan untuk mengembangkan sistem remunerasi (imbalan) yang 
akan dianggap lebih adil. Kebijakan remunerasi akan lebih terarah dan 
transparan dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan 
suatu set perilaku yang diharapkan dapat ditampilkan oleh seorang 
karyawan. 
e. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang 
sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan 
kebutuhan akan kemampuaan baru terus meningkat. 
f. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.  
2.1.2.3 Komponen Kompetensi 
Memiliki SDM adalah keharusan bagi perusahaan. Mengelola sumber 
daya manusia berdasarkan kompetensi diyakini bisa lebih menjamin 
keberhasilan mencapai tujuan. Sebagian besar perusahaan memakai 
kompetensi  sebagai dasar dalam memilih orang, mengelola kinerja, 
pelatihan dan pengembangan serta pemberian kompensasi. 
Kesuksesan seseorang dalam bekerja atau dapat dikatakan 
berkinerja lebih baik, dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor baik dalam 
dirinya sendiri (internal)  maupun dari luar (eksternal). Namun demikian, 
banyak terjadi ditempat pekerjaan, seseorang harus mempunyai 
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kemampuan spesifik dan profesional, tetapi belum tentu orang tersebut 
dapat bekerja atau mempunyai kinerja yang  lebih baik. 
Menurut Moeheriono (2012:17) kompetensi seseorang sangat besar 
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik dari dalam (internal) maupun 
dari luar (eksternal), yaitu sebagai berikut : 
a. Bakat bawaan, bakat yang sudah ada dan melekat sejak mereka 
dilahirkan. 
b. Motivasi kerja yang tinggi. 
c. Sikap, motif, dan nilai cara pandang. 
d. Pengetahuan yang dimiliki baik dari pendidikan formal maupun non 
formal (pelatihan, course, panel dan lain-lain) 
e. Keterampilan dan keahlian yang dimiliki. 
f. Lingkungan hidup dari kehidupan mereka sehari-hari. 
2.1.2.4 Ciri-ciri Kompetensi 
Kompetensi merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang 
kinerja kompeten. Sering dinamakan kompetensi perilaku karena 
dimaksudkan untuk menjelaskan bagaimana orang berperilaku ketika 
mereka menjalankan perannya dengan baik. Perilaku apabila didefinisikan 
sebagai kompetensi dapat diklasifikasikan sebagai : 
1. Memahami apa yang perlu dilakukan dalam bentuk alasan kritis, 
kapabilitas strategi, dan pengetahuan bisnis. 
2. Membuat pekerjaan dilakukan melalui dorongan prestasi,pendekatan 
proaktif, percaya diri, control, fleksibilitas, berkepentingan dengan 
efektifitas,persuasi dan pengaruh.  
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3. Membawa serta orang dengan motivasi, keterampilan antar pribadi, 
berkepentingan dengan hasil, persuasi dan pengaruh. 
Menurut Hutapea dan Thoha (2008:91) bahwa ciri-ciri kompetensi 
karyawan adalah memiliki pengetahuan, kapabilitas dan sikap, inisiatif, dan 
inovatif berupa : 
1. Keterampilan dan sikap dalam memecahkan masalah yang berorientasi 
pada efisiensi, produktivitas, mutu dan kepedulian terhadap dampak 
lingkungan. 
2. Keterampilan dan sikap dalam pengendalian emosi diri, membangun 
persahabatan, dan objektivitas persepsi. 
3. Keterampilan dalam berkomunikasi, membangun persahabatan. 
4. Sikap untuk mau belajar secara berkelanjutan. 
5. Keterampilan dan sikap dalam mengembangkan diri. 
6. Keterampilan dan sikap maju untuk mencari cara-cara baru dalam 
mengoptimumkan pelayanan mutu kepada pelanggan. 
7. Keterampilan dan sikap saling mempererat hubungan antar karyawan 
untuk meningkatkan mutu produk/pelayanan pada pelanggan. 
2.1.3 Kompensasi  
2.1.3.1 Pengertian Kompensasi 
Menurut Dessler (2007:46) Kompensasi adalah semua bentuk 
pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari 
pekerjaan mereka”. Aritonang (2005:2) menyatakan kompensasi adalah 
semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
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diberikan kepada instansi. Kompensasi diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan sebagai sebuah bentuk penghargaan atau rasa terima kasih dan 
balas jasa. Istilah  kompensasi mengacu kepada semua bentuk balas jasa 
uang dan semua barang atau komoditas yang digunakan sebagai balas 
jasa kepada karyawan (Daft, 2002:536).  
Pada dasarnya manusia bekerja ingin memeroleh uang untuk 
memenuhi kebutuhan hidupnya. Pemberian kompensasi dapat 
memberikan pengaruh yang positif kepada karyawan, memunculkan 
semangat kerja dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan itu 
sendiri.  
Menurut Griffin (2007:432) Kompensasi (compensation) adalah 
remunerasi finansial yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya 
sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. Para pegawai yang telah 
mendedikasikan dirinya pada pekerjaan dalam organisasi mendapatkan 
balas jasa berupa kompensasi yang diberikan secara finansial maupun non 
finansial. 
Kemudian Menurut Simamora (2004:461) “Ada dua pertimbangan 
kunci dalam sistem pemberian kompensasi yang efektif. Pertama, sistem 
kompensasi harus adaptif terhadap situasi. Sistem harus sesuai dengan 
lingkungan dan mempertimbangkan tujuan, sumber daya, dan struktur 
organisasi. Kedua, sistem kompensasi harus memotivasi para karyawan. 
Sistem harus bisa memuaskan kebutuhan karyawan, memastikan adanya 
perlakuan adil terhadap karyawan, dan memberikan imbalan terhadap 
kinerja karyawan.” 
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Dari uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
adalah imbal jasa yang diberikan organisasi kepada karyawannya karena 
telah melakukan kewajiban dengan memenuhi segala tugasnya. 
2.1.3.2 Jenis-jenis Kompensasi 
Menurut Malayu Hasibuan (2008:130) secara garis besar membagi 
kompensasi menjadi tiga jenis, yaitu :  
1. Kompensasi Langsung  
Penghargaan atau ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar 
secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap  
2. Kompensasi Tidak Langsung  
Pemberian bagian keuntungan atau manfaat bagi para pekerja di luar 
gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang.  
3. Insentif  
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para 
pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 
sewaktu-waktu. 
2.1.3.3 Tujuan Kompensasi 
Handoko (2001:156) menjelaskan tujuan-tujuan yang hendak dicapai 
melalui administrasi kompensasi. 
1. Memperoleh personalia yang qualified.  
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Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para 
pelamar, karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga 
kerja, tingkat pengupahan harus sesuai dengan kondisi suplai dan 
permintaan tenaga kerja. Kadang-kadang tingkat gaji yang relative tinggi 
diperlukan untuk menarik para pelamar cakap yang sudah bekerja di 
berbagai perusahaan lain. 
2. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang. 
Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak karyawan 
yang baik akan ke luar. Untuk mencegah perputaran karyawan, 
pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif dengan perusahaan-
perusahaan lain.  
3. Menjamin keadilan 
Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk 
memenuhi prinsip keadilan. Keadilan atau konsistensi internal dan 
eksternal sangat penting diperhatikan dalam penentuan tingkat 
kompensasi.  
4. Menghargai perilaku yang diinginkan 
Kompensasi hendaknya mendorong perilaku yang diinginkan, 
antara lain kinerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, tanggung jawab 
baru dan perilaku-perilaku lain dapat dihargai melalui rencana 
kompensasi yang efektif. 
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5. Mengendalikan biaya-biaya 
Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi 
untuk mendapatkan dan mempertahankan sumberdaya  manusia pada 
tingkat biaya yang layak. Tanpa struktur pengupahan dan penggajian 
sistematik organisasi dapat membayar kurang atau lebih kepada para 
karyawannya. 
6. Memenuhi peraturan legal 
Seperti aspek manajemen personaia lainnya, administrasi kompensasi 
menghadapi batasan-batasan legal. Program kompensasi yang baik 
memerhatikan kendala-kendala tersebut dan memenuhi semua 
peraturan-peraturan yang mengatur kompensasi karyawan. 
2.1.3.4 Sistem Kompensasi  
Sistem pembayaran kompensasi yang umum diterapkan adalah:  
1. Sistem Waktu  
Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan 
berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu, atau bulan.  
2. Sistem Hasil (Output)  
Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi/upah ditetapkan atas 
kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter, 
dan kilogram.  
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3. Sistem Borongan  
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan 
besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama 
mengerjakannya. 
2.1.4 Kinerja 
2.1.4.1 Definisi Kinerja 
 A. Anwar Prabu (2009:9) arti kinerja sebenarnya berasal dari kata-
kata job performance dan disebut juga actual performance atau prestasi 
kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang 
karyawan. Banyak sekali definisi atau pengertian dari kinerja yang 
dikatakan oleh para ahli, namun semuanya mempunyai beberapa 
kesamaan arti dan makna dari kinerja tersebut. 
Pengertian kinerja menurut Benardin dan Russell (1998:239) adalah 
“pencatatan outcome yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas pekerjaan 
secara khusus selama periode waktu tertentu”. 
2.1.4.2 Kriteria Pengukuran Kinerja 
Dalam mengukur kinerja, masalah yang paling pokok adalah 
menetapkan kriterianya.  Kriteria pekerjaan adalah faktor yang terpenting 
dari apa yang dilakukan orang di pekerjaannya. Dalam arti, kriteria 
pekerjaan menjelaskan apa-apa yang sudah dibayar oleh organisasi untuk 
dikerjakan oleh para karyawannya.  Oleh karena itu, kriteria-kriteria ini 
penting.   
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Kinerja individual dalam kriteria pekerjaan haruslah diukur, 
dibandingkan dengan standar yang ada dan hasilnya harus 
dikomunikasikan kepada setiap karyawan. 
Tidak semua kriteria pekerjaan dapat digunakan dalam suatu 
penilaian kinerja karyawan, hal ini tentunya harus sangat disesuaikan 
dengan jenis pekerjaan yang akan dinilai. Menurut  Benardin & Russell 
(1998:383) ada enam kriteria primer yang dapat digunakan untuk 
mengukur kinerja : 
1. Quality, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang 
diharapkan. 
2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, 
jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 
3. Timeliness adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan 
pada waktu yang dikehendaki dengan memerhatikan koordinasi output 
lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. 
4. Cost-Effectiviness adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya 
organisasi (manusia, keuangan, teknologi, dan material) dimaksimalkan 
untuk mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap 
unit penggunaan sumber daya. 
5. Need for supervision, merupakan tingkat sejauh mana seseorang 
pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan  
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pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang 
kurang diinginkan. 
6. Interpersonal impact, merupakan tingkat sejauh mana karyawan 
memelihara harga diri, nama baik dan kerjasama di antara rekan kerja 
dan bawahan. 
2.1.4.3 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja 
Armstrong (1998:32) mengemukakan tentang bagaimana mengelola 
kinerja dan bagaimana menempatkannya dalam praktik. Terdapat empat 
faktor pokok dalam manajemen kinerja, yaitu : 
1. Input 
Hal ini menyangkut atribusi individual, seperti keahlian dan 
pengetahuan. 
2. Process  
Bagaimana individu percaya dalam melaksanakan pekerjaan mereka: 
kompetensi perilaku membawa penuh akuntabilitas mereka. Hal ini 
menyangkut perilaku kemampuan yang dibawa dalam pekerjaan untuk 
mengisi tanggung jawab. 
3. Output  
Hasil terukur yang dicapai oleh individu sesuai dengan tingkat kinerja 
yang dicapai dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Hal ini 
merupakan ukuran kinerja yang dicapai seseorang. 
4. Outcomes  
Dampak apa yang telah dicapai oleh kinerja individu dari hasil tim 
mereka, departemen, unit atau organisasi. 
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 Menurut Sopiah (2008:23) kinerja dapat dipengaruhi oleh effort 
(usaha), ability (kemampuan) dan situasi lingkungan.  
a. Effort  
Usaha individu diwujudkan dalam bentuk motivasi.  Motivasi adalah 
kekuatan yang dimiliki seseorang dan kekuatan tersebut melahirkan 
intensitas dan ketekunan yang dilakukan sukarela. 
b. Kemampuan (Ability)   
Ability individu diwujudkan dalam bentuk kompetensi.    
c. Situasi Lingkungan  
    Lingkungan bisa memiliki dampak yang positif atau sebaliknya. 
Menurut model partner-lawywer, kinerja individu pada dasarnya dapat 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu (Wulandari, 2013) : 
1. Harapan mengenai imbalan 
2. Dorongan 
3. Kebutuhan 
4. Eksternal 
5. Imbalan internal 
6. Presepsi terhadap tugas 
7. Presepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasaan kerja 
2.1.4.4 Penilaian Kinerja 
Kinerja adalah penentuan secara periodik keefektifan operasional 
organisasi, bagian organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, 
standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Mulyadi, 
1997:419). Pengukuran kinerja merupakan salah satu faktor yang amat 
penting bagi organisasi. Menurut Daft (2011:124) Penilaian kinerja 
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(performance appraisal) merupakan proses pengamatan dan 
pengevaluasian kinerja seorang pegawai, pencatatan penilaian, dan 
pemberian umpan balik pada pegawai, sedangkan menurut Mondy 
(2008:257) mendefenisikan penilaian kinerja sebagai suatu sistem formal 
untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas karyawan, baik individu 
maupun tim. 
Kata penilaian sering diartikan dengan kata assessment. 
Sedangkan kinerja perusahaan merupakan sesuatu yang dihasilkan oleh 
suatu perusahaan dalam periode tertentu dengan mengacu pada standar 
yang ditetapkan. Dengan demikian penilaian kinerja perusahaan 
(Companies performance assessment) mengandung makna suatu proses 
atau sistem penilaian mengenai pelaksanaan kemampuan kerja suatu 
perusahaan (organisasi) berdasarkan standar tertentu. Sistem penilaian 
kinerja merupakan suatu mekanisme yang memperbaiki kemungkinan 
untuk perusahaan agar strategi yang dijalankan dapat berhasil (Anthony 
dan Govindarajan, 2005). 
Tujuan pokok penilaian kinerja adalah untuk memotivasi personel 
dalam mencapai sasaran organisasi dan dalam mematuhi standar 
perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya, agar membuahkan tindakan 
dan hasil yang diinginkan oleh organisasi. Penilaian kinerja digunakan 
untuk menekan perilaku yang tidak semestinya (disfunctional behaviour) 
dan untuk mendorong perilaku yang semestinya diinginkan melalui umpan 
balik hasil kinerja pada waktunya serta imbalan balik yang bersifat 
intrinsik maupun ekstrinsik (Mulyadi, 2001).  
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2.1.4.5 Metode Penilaian Kinerja 
Perusahaan sangat penting melakukan penilaian terhadap kinerja 
setiap karyawan mereka. Tanpa penilaian kinerja untuk karyawan, maka 
perusahaan tidak akan tahu apa perkembangan maupun kesulitan yang 
sedang perusahaan hadapi, Kinerja dapat dinilai dengan menggunakan 
beberapa metode seperti berikut : 
1. Graphic Rating Scale. Pada metode ini, pegawai dinilai atasannya pada 
beberapa faktor yang berbeda untuk setiap perusahaan, tergantung pada 
kepentingan setiap perusahaan. Sebenarnya ada dua tipe skala penilaian 
grafik yang digunakan saat ini. Kadang-kadang keduanya digunakan 
untuk menilai orang yang sama. Jenis pertama dan yang paling umum 
digunakan adalah mendata seluruh kriteria pekerjaan (kuantitas 
pekerjaan, kualitas pekerjaan). Jenis kedua lebih bersifat perilaku, karena 
perilaku lebih spesifik untuk di data dan efektif untuk dinilai. Jelas ada 
beberapa kelemahan dalam skala penilaian grafik. Kadangkala, ciri dan 
faktor yang terpisah dijadikan dalam satu kelompok, dan penilai diberikan 
hanya satu kotak untuk diperiksa. 
2. Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) merupakan variasi metode 
skala penilaian grafik, yang tiap faktor dan dimensi penilaian diberi uraian 
penjelasan, sehingga semua penilai yang menggunakan alat ukur ini 
memiliki standar penilaian yang sama. Behaviorally Anchored Rating 
Scale berusaha untuk mengukur perilaku karyawan dan bukannya 
karakteristik lainnya. Beberapa dari pendekatan perilaku yang berbeda-
beda adalah skala penilaian yang berdasarkan perilaku BARS (behavioral 
anchored rating scales), skala observasi perilaku BOS (behavioral 
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observation scales), dan skala harapan terhadap perilaku BES 
(behavioral espectation scales).  
3. Management by Objectives (MBO) merupakan metode mengukur 
kontribusi pegawai pada kesuksesan perusahaan. Mengkhususkan pada 
tujuan kinerja yang diharapkan dapat dicapai oleh individu dalam jangka 
waktu tertentu. Tujuan yang ditetapkan oleh masing-masing manajer 
dikumpulkan untuk menjadi sasaran dan tujuan menyeluruh dari 
organisasi, meskipun MBO tidak boleh menjadi tujuan tersamar dari para 
atasan yang ingin mendiktekan tujuan dari manajer atau karyawan itu 
sendiri.  
4. Work Planning and Review Serupa dengan MBO, yang lebih menekankan 
review secara periodik dari atasan kepada bawahannya mengenai 
perencanaan kerja, mengidentifikasi pencapaian tujuan, permasalahan 
yang dialami serta kebutuhan untuk pelatihan. 
2.2 Tinjauan Empirik 
Penelitian terdahulu mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan 
kompetensi terhadap kinerja pegawai yang kemudian menjadi referensi yang 
relevan dengan penelitian ini antara lain dapat dilihat pada tabel 2.1 berikut ini : 
Tabel 2.2 Tinjauan Empirik 
No 
Nama, Judul 
Penelitiaan dan 
Tahun 
Variabel dan 
Alat Analisis 
Hasil Penelitiaan 
1. 
Rahman, dkk. 
“Pengaruh 
Kompetensi dan 
Variabel : 
Kompetensi 
(x1), 
Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa kompetensi 
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Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan 
Motivasi Sebagai 
Variabel Intervening 
(Studi Kasus Pada 
Karyawan Bagian 
Pabrik  PT. JEMBER 
INDONESIA)” (2014) 
Kepemimpin
an (X2), 
Motivasi (Z) 
dan Kinerja 
(Y). Alat 
analisis : 
analisis 
regresi linear 
berganda. 
dan kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kompetensi dan 
kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi. 
Motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
2. 
Aziz “Pengaruh 
kepemimpinan dan 
kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan PDAM 
Kota Padang  (2014) 
Variabel : 
Kepemimpin
an (x1), 
Kompensasi 
(X2), dan 
Kinerja (Y). 
Alat analisis : 
analisis 
regresi linear 
berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel bebas yang terdiri 
dari kepemimpinan dan 
kompensasi secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PDAM Kota 
Padang  
3. 
Wulandari 
“Pengaruh 
Kompetensi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Di 
Departemen 
Customer Care 
Pada PT. Toyota 
Astra Financial 
Services” (2013) 
Variabel : 
Kompetensi 
(X) dan 
Kinerja (Y). 
Alat analisis : 
regresi linear 
sederhana, 
korelasi, uji 
instrumen 
penelitian, 
dan deskriptif 
asosiatif. 
Hasil penelitain menunjukkan 
bahwa dimensi kompetensi 
(pengetahuan, komunikasi, berpikir  
analis, dan pengambilan 
keputusan) berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kinerja 
karyawan di Departemen. 
Customer Care Pada PT. Toyota 
Astra Financial Services 
 
 
34 
 
34 
 
2.3 Kerangka Konseptual 
Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan  bagi 
perusahaan untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia 
mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Walaupun didukung 
dengan sarana dan prasarana serta sumber daya yang berlebihan, tetapi tanpa 
dukungan sumber daya manusia yang handal, kegiatan perusahaan tidak akan 
terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia 
merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. 
Peningkatan kinerja karyawan ini memerlukan beberapa hal seperti gaya 
kepemimpinan dan kompetensi yang memadai untuk dapat meningkatkan 
kinerjanya.  
2.3.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan 
individu sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja 
aktual akan melampaui harapan kinerja mereka. Berarti semakin baik 
kepemimpinan semakin tinggi kinerja yang akan tercapai. 
Berdasarkan hasil penelitian Rahman, dkk. (2014). Mengenai “Pengaruh 
Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi 
Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Karyawan Bagian Pabrik  PT. 
JEMBER INDONESIA)” menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan 
terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
terbukti kebenarannya atau H1 diterima. 
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2.3.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 
Sebagaimana kesimpulan beberapa studi, bahwa seorang pemimpin harus 
memiliki kemampuan untuk memadukan seluruh potensi karyawan yang 
dipimpinnya. Karyawan akan termotivasi jika kompetensi yang dimiliki sesuai 
dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Kompetensi tersebut akan 
berdampak pada tingkat kepercayaan diri dalam bekerja. Karyawan dengan 
kompetensi tinggi akan cenderung menampakkan kemampuannya melalui 
prestasi di dalam perusahaan.  
Menurut Mathis and Jackson (2006) kompetensi adalah karakteristik dasar 
yang dapat dihubungkan dengan peningkatan kinerja individu atau tim. Pada 
dunia kerja, kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui tipe pekerjaan seperti apa 
yang tepat bagi seseorang. Apabila kompetensi atas diri seorang karyawan telah 
diketahui maka perusahaan pun mampu membantu untuk mengembangkan 
pribadi melalui training atau pelatihan tertentu. Selain itu, kompetensi yang 
dimiliki seorang karyawan mampu menjadi petunjuk bagi perusahaan untuk 
mengetahui sejauh mana ia mampu menampilkan diri dan memberikan hasil 
kerja optimal untuk perusahaan. 
Berdasarkan hasil penelitian Wulandari (2013) mengenai “Pengaruh 
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Di Departemen Customer Care Pada 
PT. Toyota Astra Financial Services” menunjukkan bahwa dimensi kompetensi 
(pengetahuan, komunikasi, berpikir analis, dan pengambilan keputusan) 
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di Departemen. 
Customer Care Pada PT. Toyota Astra Financial Services. 
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2.3.3 Pengaruh Kompensasi terhadap kinerja 
Seseorang bekerja memberikan waktu dan tenaganya kepada organisasi 
dan sebagai kontra prestasinya, organisasi memberikan imbalan atau 
kompensasi yang bentuknya dapat sangat bervariasi. Kompensasi yang baik 
merupakan salah satu hal yang sangat penting bagi organisasi maupun 
karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara benar dan teratur maka 
komitmen karyawan untuk bekerja akan lebih baik agar tercapai sasaran atau 
tujuan organisasi. Apabila hal tersebut terjadi dapat menyebabkan meningkatnya 
kinerja baik pekerja maupun organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitiaan Aziz (2014) mengenai “Pengaruh 
kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Padang’’  
bahwa Variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Padang. 
2.3.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Kompetensi dan Kompensasi 
terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Razali, dkk. (2015). Hasil 
penelitian secara simultan variabel gaya kepemimpinan dan kompensasi serta 
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Kesra Setda 
Aceh. Hal ini ditandai oleh nilai F hitung > F tabel (28,272 > 2.672) pada tingkat 
signifikansi 0.0001.  
Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan secara 
positif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Kesra Setda Aceh. 
Hal ini ditandai oleh nilai signifikan 0.002 < 0,05 (0,1% < 5%). Variabel 
kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Kesra 
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Setda Aceh. Hasil ini ditunjukkan oleh nilai signifikannya yang sebesar 0,015 < 
0,05 (0.015% > 5%). Sedangkan variabel kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Biro Kesra Setda Aceh. Hal ini ditandai oleh nilai 
signifikan 0.024 > 0,05 (0.000% > 5%).  
Berikut ini dapat digambarkan kerangka konseptual yang dijadikan dasar 
pemikiran dalam penelitian ini yang dapat dilihat pada gambar 2.1 di bawah ini : 
          
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Oleh karena itu, hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan 
sebagai berikut : 
H1 : Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai PT. Pertamina di Makassar 
Gaya Kepemimpinan 
(X1) 
Kompetensi 
(X2) 
Kompensasi 
(X2) 
Kinerja 
(Y) 
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H2 :  Kompetensi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai PT. Pertamina di Makassar 
H3 : Kompensasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai PT. Pertamina di Makassar 
H4 : Gaya Kepemimpinan (X1), Kompetensi (X2) dan Kompensasi (X3) secara 
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
PT. Pertamina di Makassar 
 
39 
 
39 
BAB III 
METODE PENELITIAAN 
 
 
3.1 Rancangan Penelitiaan 
Rancangan penelitiaan ini merupakan penelitian deskriptif komparatif yaitu 
analisis yang menjelaskan, meringkas berbagai kondisi, situasi dan variabel yang 
timbul pada objek penelitian, berdasarkan apa yang terjadi. Kemudian 
membandingkannya dengan kondisi, situasi ataupun variabel yang diterapkan 
oleh objek penelitian.  
3.2 Lokasi Penelitiaan 
Penelitian ini dilakukan di PT. Pertamina yang berlokasi di Jl. Garuda No. 
1, Kota Makassar, Sulawesi Selatan. Waktu penelitian dimulai dari 1 Januari 
sampai dengan 1 Februari 2017. 
3.3 Populasi dan sampel 
Populasi dari object penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Pertamina 
(Persero) MOR VII Makassar. Yang berjumlah 110 karyawan. Penentuan 
besarnya sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sensus sampling, 
yakni jumlah keseluruhan populasi dapat dijadikan sebagai jumlah sampel dalam 
penelitian ini, sehingga sampel ditentukan sebesar 100 orang.  
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3.4 Metode Pengumpulan Data 
3.4.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif 
dan kualitatif yaitu data yang diperoleh dari PT. Pertamina dalam bentuk 
informasi baik secara lisan maupun tulisan, yang berperan sebagai data 
pendukung dalam pembahasan ini. 
3.4.2 Sumber Data 
Sumber data yang digunakan oleh peneliti dalam penyusunan dan 
penulisan ini bersumber dari data primer, yaitu data yang diperoleh dari 
tanggapan responden terhadap item pertanyaan yang diajukan dalam 
kuesioner, atau dengan kata lain data yang diperoleh langsung dari lokasi 
penelitiaan dimana penulis mengadakan pengumpulan data melalui 
kuesioner, yang artinya penulis menyusun pertanyaan dalam bentuk kalimat 
dengan opsi jawaban yang tersedia dalam formulir yang telah disediakan. 
Data sekunder yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari 
berbagai sumber yang telah ada berupa buku, laporan, jurnal. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data maka digunakan teknik pengumpulan data 
sebagai berikut : 
a. Observasi teknik, yaitu dengan mengadakan pengamatan langsung pada 
objek penelitian. 
b. Wawancara, yaitu melakukan tanya jawab langsung kepada pihak-pihak 
yang berhubungan dengan penelitian dalam perusahaan. 
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c. Dokumen, yaitu data-data yang disajikan oleh pihak perusahaan terkait atau 
yang relevan dengan penelitian ini. 
d. Kuesioner, yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk 
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, 
atau hal-hal yang dia ketahui. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Penelitian ini terdiri dari empat variabel, yaitu tiga variabel independen 
dan satu variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini adalah 
gaya kepemimpinan dan kompetensi sedangkan variabel dependen dalam 
penelitian  adalah kinerja pegawai. Adapun definisi operasional untuk penelitiaan 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Variabel Independent, yaitu  
a. Gaya Kepemimpinan (X1) 
Menurut Sutrisno (2010:213) “kepemimpinan adalah suatu proses 
kegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, 
membimbing, memengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar 
dicapai hasil yang diharapkan”.  
b. Kompetensi (X2) 
Sutrisno (2010:202) menyatakan bahwa secara etimologi, kompetensi 
diartikan “sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang 
pemimpin atau staf yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan 
perilaku yang baik”. 
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c. Kompensasi (X3) 
Aritonang (2005:2) menyatakan kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada instansi. 
2. Variabel Dependen 
a. Kinerja Karyawan (Y) 
     A. Anwar Prabu (2009:9) arti kinerja sebenarnya berasal dari kata-kata 
job performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja 
atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. 
Tabel 3.6 Definisi Operasional 
Variabel Konsep Variabel Indikator 
Skala 
Gaya 
kepemimpinan 
(X1) 
“kepemimpinan adalah 
suatu proses kegiatan 
seseorang untuk 
menggerakkan orang 
lain dengan memimpin, 
membimbing, 
memengaruhi orang lain 
untuk melakukan 
sesuatu agar dicapai 
hasil yang diharapkan”.  
Menurut Sutrisno 
(2010:213) 
1. Pemimpin senang 
meneriman kritikan, 
saran, dan pendapat 
dari bawahan. 
2. Pemimpin memberi 
kebebasan kepada 
bawahan untuk 
melakukan kebaikan 
apabila bawahan 
melakukan 
kesalahan.  
3. Para anggota bebas 
bekerja dengan siapa 
saja yang mereka 
pilih. 
Likert 
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Kompetensi 
(X2) 
menyatakan bahwa 
secara etimologi, 
kompetensi diartikan 
“sebagai dimensi 
perilaku keahlian atau 
keunggulan seorang 
pemimpin atau staf  yang 
mempunyai 
keterampilan, 
pengetahuan, dan 
perilaku yang baik”. 
Sutrisno (2010:202) 
 
1. Pengendalian emosi 
2. Pengembangan 
organisasi 
3. Jaringan komunikasi 
4. Wawasan luas 
Likert 
Kompensasi 
(X3) 
menyatakan  bahwa 
kompensasi adalah 
semua pendapatan yang 
berbentuk uang atau 
barang langsung atau 
tidak langsung yang 
diterima karyawan 
sebagai imbalan atas 
jasa yang diberikan 
kepada instansi.  
Aritonang (2005:2) 
 
1. Upah dan gaji 
2. Insentif  
3. Tunjangan  
4. Fasilitas 
Likert 
Kinerja 
karyawan (Y) 
Arti kinerja sebenarnya 
berasal dari kata-kata job 
performance dan disebut 
juga actual performance 
atau prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya 
yang telah dicapai oleh 
seseorang karyawan. 
Anwar (2009) 
1. Kualitas Kerja  
2. Kuantitas kerja  
3. jangka waktu output  
4. Kerjasama 
Likert 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Berdasarkan dari definisi variabel-variabel di atas, penulis kemudian 
menyusun pertanyaan-pertanyaan dalam bentuk kuesioner untuk   mengukur 
variabel   yang   diteiti.  
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Menurut   Sugiyono   (2012:93)   skala   Likert   digunakan   untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang   
tentang   fenomena   sosial.   Maka   untuk   mengetahui pengukuran   jawaban   
responden   pada   penelitian   ini   yang   mana menggunakan   instrumen   
penelitian   berupa   kuesioner, penulis menggunakan skala Likert (Likert’s 
Summated Ratings).  
Dalam pengukuran jawaban responden,  pengisian koesioner QWL dan   
kinerja  pegawai  diukur  menggunakan  skala  Likert.  Skala Likert merupakan 
salah satu cara yang paling sering digunakan dalam menentukan   skor.   Cara   
pengukurannya   adalah   dengan menghadapkan seorang responden dengan 
sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan jawaban: sangat 
setuju, cukup setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju, jawaban ini diberikan 
skor 1 sampai 5. 
Tabel 3.7 Skala likert 
Alternatif Jawaban Makna Jawaban 
Skor  5 Sangat tinggi Sangat sesuai 
Skor 4 Tinggi Sesuai 
Skor 3 Sedang Cukup sesuai 
Skor 2 Rendah Tidak sesuai 
Skor 1 Sangat rendah Sangat tidak sesuai 
 
3.8 Analisis Data 
Adapun pendekatan terhadap hipotesis yang telah diajukan, penulis 
melakukan analisis dengan menggunakan  metode kuantitatif yaitu data yang 
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diperoleh dari PT. Pertamina dalam bentuk informasi baik secara lisan 
maupun tulisan, yang berperan sebagai data pendukung digunakan untuk 
melakukan pengukuran dalam menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, 
kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. Analisis kuantitatif 
yang digunakan adalah sebagai berikut :  
Menurut Widayat (2000:35) analisis Koefisien Regresi Linear 
Berganda, yaitu untuk mengetahui seberapa  besar pengaruh gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai, 
dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 
Y = a + b1x1 + b2x2 + b3x3 + e 
Konstanta a dan b dapat diperoleh dengan menggunakan rumus :  
𝑎 =
∑y−b ∑x 
n
 
𝑏 =
n ∑ xy− ∑x ∑y 
n ∑ x 2−(∑x)
2 
Dimana : Y = Kinerja Karyawan 
  X1 = Kepemimpinan  
 X2 = Kompetensi  
 X3 = Kompensasi 
 a   = nilai intercept (konstant)  
 b1,b2,b3 = koefisien arah regresi 
  e = term error  
Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji normalitas yang 
merupakanpersyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi 
linear berganda yang berbasis Ordinary Least Square (OLS). Jadi analisis 
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linear yang tidak berdasarkan OLS tidak memerlukan persyaratan asumsi 
klasik, misalnya regresi logistik atau regresi ordinal.  
1. Uji Hipotesis 
a. Uji t (t test) 
Menurut Bhuono (2005:58) Uji t digunakan untuk menguji 
signifikasi pengaruh masing-masing variabel independen (gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi) terhadap variabel 
dependen (kinerja pegawai) dengan langkah-langkah sebagai berikut:  
Menentukan formula hipotesis (perumusan hipotesis statistik 
dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu hipotesis nol/nihil (Ho) 
adalah hipotesis yang dirumuskan sebagai suatu peryataan yang 
akan diuji dan hipotesis alternatif/tandingan (H1/Ha) adalah hipotesis 
yang dirumuskan sebagai lawan atau tandingan dari hipotesis nol), 
Dipilih level of signifikansi a = 0,05 (tingkat signifikansi 5% atau 0,05 
artinya kita mengambil resiko salah dalam mengambil keputusan 
untuk menolak hipotesis yang benar sebanyak-banyaknya 5% dan 
benar dalam mengambil keputusan sedikitnya 95%, atau dengan kata 
lain kita percaya bahwa 95% dari keputusan untuk menolak hipotesa 
yang salah adalah benar), Kriteria pengujian (bentuk pembuatan 
keputusan dalam menerima atau menolak hipotesis nol (Ho) dengan 
cara membandingkan nilai a tabel distribusinya a (nilai kritis) dengan 
nilai uji statistiknya, sesuai dengan bentuk pengujian), Nilai t hitung 
(untuk mengukur tingkat signifikansi sebuah analisis), dan Kepuasan 
pengujian.   
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b. Uji Determinasi (R2) 
Uji determinasi yaitu digunakan untuk mengetahui berapa  
besarnya pengaruh yang berarti antara gaya kepemimpinan (x1) 
kompetensi (x2) dan kompensasi (X3) sebagai variabel bebas (x) 
dengan kinerja pegawai sebagai variabel terikat (y).  
Adapun rumus yang digunakan adalah : 
𝑅2 =
b1(∑X1Y) + b2(∑X2Y) + 𝑏3((∑𝑋3Y)
∑Y2
 
Dimana : 
R  = Koefisien regresi berganda 
Y  = Variabel dependen 
X1 = Gaya Kepemimpinan 
X2 = Kompetensi 
X3 = Kompensasi  
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan 
PERTAMINA adalah perusahaan minyak dan gas bumi yang dimiliki 
Pemerintah Indonesia (National Oil Company), yang berdiri sejak tanggal 10 
Desember 1957 dengan nama PT PERMINA. Pada tahun 1961 perusahaan ini 
berganti nama menjadi PN PERMINA dan setelah merger dengan PN PERMINA 
di tahun 1968 namanya berubah menjadi PN PERTAMINA. Pertamina adalah 
singkatan dari Persatuan Perusahaan Pertambangan Minyak dan Gas Bumi 
Nasional. Dengan bergulirnya Undang Undang No. 8 Tahun 1971 sebutan 
perusahaan menjadi PERTAMINA. Sebutan ini tetap dipakai setelah 
PERTAMINA berubah status hukumnya menjadi PT PERTAMINA (PERSERO) 
pada tanggal 17 September 2003 berdasarkan Undang-Undang Republik 
Indonesia Nomor 22 tahun 2001  pada tanggal 23 November 2001 tentang 
Minyak dan Gas Bumi.  Sesuai dengan akta pendiriannya, maksud dari 
Perusahaan Persero adalah untuk menyelenggaraakan usaha di bidang minyak 
dan gas bumi, baik di dalam maupun di luar negeri serta kegiatan usaha lain 
yang terkait atau menunjang kegiatan usaha di bidang minyak dan gas bumi 
tersebut. Adapun tujuan dari Perusahaan Perseroan adalah untuk: 
1. Mengusahakan keuntungan berdasarkan prinsip pengelolaan Perseroan 
secara efektif dan efisien. 
2. Memberikan kontribusi dalam meningkatkan kegiatan ekonomi untuk 
kesejahteraan dan kemakmuran rakyat. Untuk mencapai maksud dan 
49 
 
48 
tujuan tersebut, Perseroan melaksanakan kegiatan usaha sebagai 
berikut: 
1, Menyelenggarakan usaha di bidang minyak dan gas bumi beserta hasil 
olahan dan turunannya. 
2. Menyelenggarakan kegiatan usaha di bidang panas bumi yang ada pada 
saat pendiriannya, termasuk Pembangkit Listrik Tenaga Panas Bumi 
(PLTP) yang telah mencapai tahap akhir negosiasi dan berhasil menjadi 
milik Perseroan. 
3. Melaksanakan pemasaran Liquified Natural Gas (LNG) dan produk yang 
dihasilkan dari kilang LNG. 
 
4.1.2 Profil Perusahaan (Persero) Region VII  
Di Indonesia, PT. PERTAMINA (Persero) memiliki delapan wilayah 
pemasaran atau disebut dengan Marketing Operation Region (MOR), yaitu:  
a. Region Pemasaran I  
Pertamina MOR I –  Medan Sumatra Utara  
b. Sales Area Sumatra Bagian Selatan  
Pertamina MOR II - Plaju  – Palembang  
c. Region Pemasaran III  
Pertamina MOR III – Jakarta Pusat  
d. Sales Area Jawa Bagian Tengah  
Pertamina MOR IV –  Semarang   
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e. Region Pemasaran V  
Pertamina MOR V – Surabaya  
f. Region Pemasaran VI  
Pertamina MOR VI – Balikpapan  
g. Region Pemasaran VII  
Pertamina MOR VII – Makassar  
h. Sales Area Maluku Papua  
Pertamina MOR VIII – Ambon – Maluku 
PT PERTAMINA (Persero) Region VII Makassar atau yang biasa disebut 
PT PERTAMINA (Persero) MOR VII Makassar, merupakan satu dari delapan unit 
operasi pemasaran di lingkungan Direktorat Pemasaran dan Niaga (Dit. PDN) PT 
PERTAMINA (Persero) yang dibentuk oleh Kantor Pusat PERTAMINA tanggal 30 
Oktober 1978 dengan Direktur Utama PT PERTAMINA Joede Sumbono dan 
dimiliki 100% sahamnya oleh pemerintah. PT PERTAMINA (Persero) MOR VII 
Makassar merupakan salah satu wilayah pemasaran yang berada di Area 
Sulawesi Bagian Selatan yang terletak di JL. Garuda No 1, Makassar. 
Pada awalnya unit ini disebut Unit Pembekalan dan Pemasaran Dalam 
Negeri UPPDN), memiliki wilayah yang cukup luas mencakup wilayah Sulawesi, 
Nusa Tenggara, Timor-Timur, Maluku dan Irian Jaya. Namun demikian sejalan 
dengan semakin tingginya permintaan BBM dan pertumbuhan pembangunan di 
Kawasan Indonesia Timur, maka pemekaran dari Unit Pembekalan tersebut perlu 
dilakukan agar lebih terlokalisir pada suatu wilayah. Saat ini MOR VII hanya 
51 
 
48 
meliputi wilayah Sulawesi yaitu 7 provinsi yaitu provinsi Sulawesi Utara, Sulawesi 
Tengah, Gorontalo, Sulawesi Tenggara, Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat. 
Sejak 1987 – 2005, MOR VII menyalurkan produk BBM bersubsidi yang 
merupakan penugasan pemerintah nirlaba berdasarkan UU No. 8 tahun 1971 
dengan sistem cost dan fee. Penentuan BBM bersubsidi yang disalurkan yaitu 
berdasarkan pembahasan Pemerintah dan DPR, sehingga MOR VII menyalurkan 
BBM bersubsidi sesuai kuota yang diterima dari Direksi PERTAMINA. Selain itu, 
MOR VII juga memasarkan produk-produk Non Subsidi yang berorientasikan 
laba. MOR VII mendapatkan suplai / pasokan dari kilang – kilang utama di dalam 
negeri seperti Kilang Balikpapan, Kilang Balongan, Kilang Plaju dan Kilang 
Cilacap. 
MOR VII dipimpin General Manajer Tengku Badarsyah yang membawahi 8 
fungsi yaitu Penjualan, Pengadaan, Teknik, PKK/Marine, Sekuriti, LK3 dan 
Umum. Setiap jabatan dalam struktur organisasi disertai jabatan untuk mengatur 
tugas masing-masing personal di dalam organisasi, adapun struktur oraganisasi 
MOR VII dapat dilihat pada gambar 4.1 di bawah ini. 
 
4.1.3 Visi dan Misi 
Visi : Menjadi Perusahaan Energi Nasional Kelas Dunia. 
Misi : Menjalankan usaha minyak, gas, serta energi baru dan terbarukan secara 
terintegrasi, berdasarkan prinsip-prinsip komersial yang kuat. 
 
52 
 
48 
4.1.4 Struktur Organisasi  
 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi 
Sumber : PT. Pertamina MOR VII Tahun 2014 
 
4.1.5 Uraian Pekerjaan 
Berikut ini adalah deskripsi jabatan dari struktur organisasi  pada  PT 
Pertamina (Persero) MOR VII Makassar dan setiap bagiaannya memiliki tugas : 
1. General Marketing Operation Region VII  
Berfungsi sebagai pengkordinasi, penyelenggara kegiatan 
pembekalan dan pemasaran bahan bakar minyak dan gas bumi, di 
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wilayah kerja Pertamina unit pemasaran - VII yang meliputi : Sulawesi 
Utara, Sulawesi Tengah, Gorontalo, Sulawesi Tenggara, Sulawesi 
Selatan dan Sulawesi Barat. Tugas utama :   
a. Mengkoordinasikan kegiatan pemasaran bahan bakar, minyak dan 
gas bumi di wilayah kerja PT Pertamina (Persero) MOR VII.  
b. Mengkoordinasikan kegiatan pemasaran yang meliputi pengadaan, 
penjualan, pengangkutan, penimbun, penyaluran dan menjaga mutu 
produk yang dijual. 
c. Mengendalikan dan melaksanakan pengawasan kegiatan operasi di 
wilayah kerja PT Pertamina (Persero) MOR VII. 
d. Mengkoordinasikan kegiatan administrasi penunjang serta pembinaan 
sumber daya manusia sehubungan dengan kegiatan pemasaran BBM 
agar terwujud suatu sistem kerja yang produktif, efektif dan efisien. 
e. Mengkoordinasikan hubungan kerja secara terpadu dengan pihak luar 
sehubung dengan operasi wilayah kerja PT Pertamina (Persero) MOR 
VII.  
f. Mengkoordinasikan penyusunan laporan mengenai kegiatan 
perusahaan wilayah kerja PT Pertamina (Persero) MOR – VII  
2. Finance Marketing Operation Region VII   
Memiliki tugas antara lain :   
a. Menyelenggarakan penyusunan dan pengawasan pemakaian 
anggaran PT Pertamina (Persero) MOR VII.  
b. Menyelenggarakan kegiatan perbendaharaan PT Pertamina (Persero) 
MOR VII.  
c. Menyelenggarakan kegiatan Akuntansi PT Pertamina (Persero) MOR 
VII.  
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d. Menyelenggarakan pengendalian keuangan PT Pertamina (Persero) 
MOR VII.  
3.  Unit Manager Human Resources Makassar 
Memiliki tugas antara lain :  
a. Mengkoordinir kegiatan pembinaan perawatan Sumber Daya Manusia,  
penelitian dan usul perbaikan norma-norma dan syarat-syarat kerja 
serta mengadakan material untuk kebutuhan kantor dan rumah tangga. 
b. Mengkoordinir kegiatan penyediaan jasa perawatan kesehatan pekerja 
dan pengaturan fasilitas pekerja dan keluarganya.   
c. Mengkoordinir kegiatan jasa konsultasi manajemen antara lain 
mengenai sistem dan tata kejra organisasi dan evaluasi jabatan 
maupun tata laksananya.  
4. IT Sulawesi Region VII  
Memiliki tugas antara lain:   
a. Menerima, memprioritaskan dan menyelesaikan permintaan bantuan 
IT. 
b. Instalasi, perawatan dan penyediaan dukungan harian baik untuk 
hardware dan software, peralatan termasuk printer, scanner, tinta dan 
lain lain.   
c. Memelihara dan perawatan jaringan LAN.  
d. Memelihara dan perawatan komputer.   
e. Memperbaiki berbagai masalah seputar hardware, software dan 
konektivitas, termasuk di dalamnya akses pengguna dan konfigurasi 
komponen.  
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f. Bertanggung jawab untuk administrasi dan pemeliharaan teknis yang  
menyangkut perusahaan dalam pembagian sistem database.  
5. HSSE Area Manager Sulawesi  
Memiliki tugas antara lain :   
a. Menyelenggarakan perencanaan, pengawasan, evaluasi dan 
penyuluhan dalam bidang pencemaran lingkungan kerja.   
b. Menyelenggarakan perencanaan, pengembangan, dan evaluasi 
sarana dan fasilitas di Terminal BBM, depot filling plant LPG dan 
DPPU yang berkaitan dengan HSSE.   
c. Menyelenggarakan pencegahan dan penanggulangan kebakaran.   
d. Menyelenggarakan pengarahan dan penyuluhan pencegahan terhadap 
bahaya kecelakaan kerja.  
6. Fuel Retail Marketing Region Manager I  
Memiliki tugas antara lain : 
a. Mengkoordinir perencanaan, pengawasan pelaksanaan/penjualan 
BBM subsidi dan BBK di wilayah Marketing Operation Region VII. 
b. Mengkoordinir perencanaan, pengawasan pelaksanaan penjualan 
BBM Subsidi, BBK dan pengawasan mutu BBM yang disalurkan ke 
lembaga penyalur.   
c. Mengendalikan dan melaksanakan pengawasan kegiatan penjualan 
dan  pemasaran BBM subsidi dan BBK. Mengkoordinasi kegiatan 
penyelenggaraan administrasi penjualan BBM  subsidi dan BBK. 
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7. Industrial Fuel Marketing Region Manager VII 
Memiliki tugas antara lain :  
a. Mengkoordinir perencanaan dan pengawasan pelaksanaan penjualan 
BBM Nonsubsidi ke agen BBM Industri, Customer Industri dan 
Perkapalan  termasuk SPBB.  
b. Mengkoordinasikan perencanaan, pengawasan pelaksanaan 
penjualan BBM Nonsubsidi dan BBK, dan pengawasan mutu BBM 
yang disalurkan ke agen BBM Industri, Customer Industri dan 
perkapalan termasuk SPBB. Mengendalikan dan melaksanakan 
pengawasan kegiatan penjualan dan pemasaran BBM Nonsubsidi dan 
BBK oleh agen BBM Industri, Customer  Industri dan perkapalan 
termasuk SPBB.  
c. Mengkoordinasikan kegiatan penyelenggaraan administrasi penjualan 
BBM  Nonsubsidi dan BBK.   
8. S&D Region Manager I  
Memiliki tugas antara lain :   
a. Mengkoordinasikan kegiatan pengadaan, penyimpanan, penerimaan 
dan pembekalan BBM/NBBM serta pengaturan layanan dan 
transportasi.   
b. Mengkoordinasikan kegiatan penerimaan, penimbunan BBM dan 
NBBM untuk penyaluran ke depot dan konsumen.   
c. Menyusun rencana dan melakukan pengawasan distribusi BBM dan 
NBBM serta gas untuk kebutuhan di wilayah kerja Pertamina MOR VII.  
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9. Aviation Area Manager Sulawesi  
Memiliki tugas antara lain :  
a. Mengkoordinir perencanaan dan pengawasan pelaksanaan penjualan 
produk Avtur dan Avigas. 
b. Mengkoordinasikan perencanaan dan pengawasan pelaksanaan 
penjualan produk Avtur dan Avigas.  
c.  Mengendalikan dan melaksanakan pengawasan kegiatan penjualan 
produk Avtur dan Avigas.  
d. Mengkoordinasikan kegiatan penyelenggaraan administrasi penjualan 
produk Avtur dan Avigas.   
10. Domestic Gas Region Manager VII  
Memiliki tugas antara lain :  
a. Mengkoordinir perencanaan dan pengawasan pelaksanaan penjualan 
LPG Subsidi dan Nonsubsidi.  
b. Mengkoordinasikan perencanaan dan pengawasan pelaksanaan 
penjualan LPG Subsidi dan Nonsubsidi.  
c. Mengendalikan dan melaksanakan pengawasan kegiatan penjualan 
LPG Subsidi dan Nonsubsidi.  
d. Mengkoordinasikan kegiatan penyelenggaraan administrasi penjualan 
LPG  Subsidi dan Nonsubsidi.  
11. Petrochemical Marketing Area Manager Sulawesi 
Memiliki tugas antara lain :  
a. Mengkoordinir perencanaan dan pengawasan pelaksanaan penjualan 
produk produk Petrochemical.  
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b. Mengkoordinasi perencanaan dan pengawasan pelaksanaan 
penjualan  produk-produk Petrochemical.  
c. Mengendalikan dan melaksanakan pengawasan kegiatan penjualan 
produk produk Petrochemical. 
d. Mengkoordinasi kegiatan penyelenggaraan administrasi penjualan 
produk produk Petrochemical.   
12. Technical Services Region Manager VII  
Memiliki tugas antara lain :   
a. Menyelenggarakan koordinasi perencanaan dan pembangunan baru 
dan  pemeliharaan seluruh sarana distribusi dan pemasaran di 
Pertamina  Marketion Operation Region VII.  
b. Menyelenggarakan pelaksanaan koordinasi terhadap kegiatan 
pembangunan baru dan pemeliharaan distribusi dan pemasaran di 
Pertamina Marketing Operation Region VII.  
c. Melaksanakan koordinasi penyelenggaraan administrasi teknis.   
d. Melaksanakan proses lelang dan pengawasan proyek pengadaan 
pemeliharaan dan pembangunan di wilayah Marketing Operation 
Region VII.  
 
4.2  Hasil Penelitian  
Penelitian ini bertujuan 1) Untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 2) 
Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada PT. 
Pertamina di Makassar. 3) Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap 
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kinerja pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. 4) Untuk mengetahui apakah 
gaya kepemimpinan, kompetensi dan kompensasi secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Pertamina di Makassar. Subjek 
dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Pertamina MOR VII di Makassar yang 
berjumlah 100 orang.  
4.2.1 Hasil Analisis Deskriptif  
Analisis deskriptif dalam penelitian ini meliputi : analisis karakteristik 
responden, analisis statistik deskriptif yang terdiri dari : nilai maksimal, minimal, 
mean, dan standar deviasi, serta kategorisasi jawaban responden. Adapun 
pembahasan mengenai masing-masing analisis deskriptif disajikan sebagai 
berikut : 
4.2.1.1 Karakteristik Responden  
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian meliputi : 
Jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja. Deskripsi 
responden tersebut disajikan sebagai berikut :  
a. Jenis Kelamin  
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
disajikan pada tabel di bawah ini : 
Tabel 4.1  Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi (orang) Persentase (%) 
Laki-Laki 53 53% 
Perempuan 47 47% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber : Data Primer (Kuesioner), diolah (2017) 
60 
 
48 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin 
laki-laki sebanyak 53 orang (53%) dan responden dengan jenis kelamin 
perempuan sebanyak 47 orang (47%). Dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas responden dengan jenis kelamin laki-laki yakni  sebanyak 53 
orang (53%). 
b. Usia  
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada 
tabel berikut : 
Tabel 4.2 Karakteristik responden berdasarkan usia 
Usia Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
< 20 Tahun 0 0% 
21-30 Tahun 40 40% 
31-40 Tahun 29 29% 
> 41 Tahun 31 31% 
Jumlah 100 100% 
Sumber : Data primer (Kuisioner), diolah (2017) 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan dengan usia 
kurang dari 20 tahun sebanyak 0 orang (0%), responden dengan usia 
antara 21 sampai 30 tahun sebanyak 40 orang (40%), responden dengan 
usia antara 31 sampai 40 tahun sebanyak 29 orang (29%), responden 
dengan usia antara 41 tahun sebanyak 31 orang (31%). Dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden adalah berusia antara 21 
sampai 30 tahun yakni sebanyak 40 orang (40%).  
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c.  Pendidikan terakhir 
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
disajikan pada tabel berikut : 
Tabel 4.3  Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 
SMA 5 5% 
Diploma 26 26% 
S1 45 45% 
S2 18 18% 
S3 6 6% 
Jumlah 100 100% 
Sumber : Data primer (Kuisioner), diolah (2017) 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan pendidikan 
SMA sebagai pegawai sebanyak 5 orang (5%), responden dengan 
pendidikan Diploma sebagai pegawai sebanyak 26 orang (26%), 
responden dengan pendidikan S1 sebanyak 45 orang (45%), responden 
dengan pendidikan sebagai S2 sebagai pegawai sebanyak 18 orang 
(18%), responden dengan pendidikan terakhir sebagai S3 sebanyak 6 
orang (6%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang 
memiliki pendidikan terakhir S1 sebagai pegawai sebanyak 45 orang 
(45%). 
d. Masa Kerja 
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan masa kerja disajikan 
pada tabel berikut :  
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Tabel 4.4  Karakteristik responden berdasarkan masa kerja 
Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
<5 Tahun 34 34% 
6-10 Tahun 36 36% 
>11 Tahun 35 35% 
Jumlah 100 100% 
Sumber : Data primer (Kuisioner), diolah (2017) 
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja 
<5 Tahun sebagai pegawai sebanyak 34 orang (34%), responden dengan 
masa kerja 6-10 Tahun sebagai pegawai sebanyak 36 orang (36%), 
responden dengan masa kerja <11 Tahun sebagai pegawai sebanyak 35 
orang (35%), Dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang 
memiliki masa kerja 6-10 tahun sebagai pegawai sebanyak 36 orang 
(36%). 
4.2.2 Deskriptif Variabel  
Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen yaitu Gaya 
kepemimpinan (𝑋1), Kompetensi (𝑋2), dan Kompensasi (𝑋3) sedangkan Kinerja 
Pegawai adalah variabel dependen (Y).  
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan data primer, yaitu data yang 
diperoleh langsung dari responden yang dipilih secara acak dengan batasan 
sampel yakni telah melakukan kunjungan sebanyak 9 kali kunjungan pada PT. 
Pertamina MOR VII, melalui kuesioner dan data sekunder, yaitu data yang 
diperoleh secara tidak langsung melalui literatur-literatur, bahan kepustakaan 
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dan dokumen-dokumen perusahaan yang sifatnya melengkapi data primer. 
Populasi yang digunakan adalah pengunjung PT. Pertamina MOR VII kemudian 
diambil sampel sebanyak 100 orang. Sedangkan analisis dilakukan dengan 
pengolahan data menggunakan SPSS 22.0 for windows. Penelitian ini 
menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di tiap pertanyaan adalah 5 dan 
bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 100 orang, maka :  
 
 
Keterangan  :  
Skor tertinggi :  5 x 100  =  500 
Skor terendah :  100 x 1  =  100 
Range  :  
500−100
100
 
Sehingga range untuk hasil survey adalah :  
Range skor :  
100 – 180  = sangat rendah  
181 – 260  = rendah  
261 – 340  = cukup  
341 – 420  = tinggi  
421 – 500  = sangat tinggi  
 
Range  =  
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ
𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑆𝑘𝑜𝑟 
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a. Analisis Variabel Gaya Kepemimpinan (𝑿𝟏) 
 
Variabel gaya kepemimpinan merupakan salah satu variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui indikator yang 
memengaruhi kinerja karyawan PT. Pertamina Makassar. Analisis deskriptif 
jawaban responden tentang variabel gaya kepemimpinan didasarkan pada 3 
indikator yaitu :  
1)  Pemimpin senang menerima kritikan, saran, dan pendapat dari bawahan, 
2) Pemimpin memberi kebebasan kepada bawahan untuk melakukan 
kebaikan apabila bawahan melakukan kesalahan,  3) Para anggota bebas 
bekerja dengan siapa saja yang mereka pilih. Setiap indikator diberikan dua 
pernyataan dan jawaban responden yang telah diperoleh dari pertanyaan-
pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang disebarkan kepada responden, 
dapat dilihat pada tabel berikut :  
Tabel 4.5 Frekuensi Jawaban Variabel Gaya Kepemimpinan (𝑋1) 
No Indikator Variabel 
Skor 
Nilai 
Indeks 
 
 
Ket STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Pemimpin berusaha memberikan 
inspirasi kepada saya untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
0 3 7 50 40 427 
 
Sangat 
Tinggi 
2 
Pemimpin selalu mempertimbangkan 
atas saran-saran yang saya berikan. 0 9 17 52 22 387 
 
Tinggi 
3 
Pemimpin selalu berhubungan dengan 
saya secara personal. 0 5 17 53 25 398 
 
Tinggi 
4 
Pemimpin dapat membangkitkan rasa 
percaya diri saya untuk dapat 
menyelesaikan tugas dalam mencapai 
tujuan. 
0 3 12 61 24 406 
 
Tinggi 
5 
Pemimpin selalu memberikan kebebasan 
dalam berkerja kepada saya, namun 
tidak menyimpang dari SOP. 
0 6 15 50 29 402 
Tinggi 
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6 
 
Pemimpin selalu memberikan semua  
tanggung jawab kepada saya. 
0 7 20 60 13 379 
 
Tinggi 
Rata-rata 400 Tinggi 
       Sumber : Data primer (kuisioner), diolah (2017)  
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa secara umum gaya kepemimpinan 
PT Pertamina di makassar berada pada kategori tinggi rata-rata 400, 
terutama pada aspek pemberian inspirasi kepada pegawai yang diberikan 
oleh pimpinan dalam memecahkan masalah di perusahaan, dengan total 
skor sebesar 427 yang berada pada nilai sangat tinggi, sedangkan aspek 
lainnya berada pada nilai yang tinggi. 
b. Variabel Kompetensi (𝑿𝟐) 
Variabel kompetensi merupakan salah satu variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini. Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel 
kompetensi didasarkan pada empat indikator yaitu : 1) Pengendalian emosi,    
2) Pengembangan organisasi, 3) Jaringan komunikasi, 4) Wawasan luas  
Setiap indikator diberikan dua pernyataan, jawaban responden yang telah 
diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 
disebarkan kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut ini :  
     Tabel 4.6 Frekuensi jawaban Kompetensi (X2) 
No Indikator Variabel 
Skor 
Nilai 
Indeks 
 
 
KET STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Saya dapat mengelola emosi 
meski dalam keadaan di bawah 
tekanan. 
0 0 22 61 17 395 
 
Tinggi 
2 
Saya memahami benar 
pekerjaan yang saya tekuni.  0 0 9 72 19 410 
 
Tinggi 
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3 
Beberapa pelatihan dan 
pengembangan yang dilakukan 
perusahaan ini berguna bagi 
kemampuan (skill) saya. 
0 1 11 55 33 420 
 
 
Tinggi 
4 
Saya mampu melakukan 
pekerjaan karena sudah 
berpengalaman. 
0 3 39 45 13 368 
 
Tinggi 
5 
Saya berdiskusi dengan 
karyawan lain untuk 
memecahkan suatu masalah 
dalam pekerjaan.  
0 0 7 49 44 437 
 
Sangat 
Tinggi 
6 
Saya selalu terbuka dan jujur 
terhadap pekerjaan yang telah 
dilaksanakan.  
0 0 5 66 29 424 
 
Sangat 
Tinggi 
7 
Dengan pengetahuan yang 
saya miliki, saya mampu 
memecahkan masalah 
pekerjaan. 
0 0 18 60 22 404 
 
Tinggi 
8 
Saya mampu bekerja cepat 
dalam menyelesaikan tugas 
secara rutin. 
0 0 19 59 22 403 
 
Tinggi 
Rata-rata 408 Tinggi 
       Sumber : Data diolah (kuesioner) diolah (2017) 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa secara umum kompetensi             
PT Pertamina di makassar berada pada kategori tinggi rata-rata 408, 
terutama pada aspek pegawai untuk memecahkan masalah dengan 
berdiskusi antar pegawai lainnya dan rekan kerjanya, dengan total skor 
sebesar 437 yang berada pada nilai sangat tinggi. Selain itu aspek yang juga 
memiliki nilai yang sangat tinggi adalah keterbukaan dan kejujuran dalam 
bekerja, dengan total skor sebesar 424. Sedangkan aspek lainnya berada 
pada nilai yang tinggi.  
c. Kompensasi (𝑿𝟑) 
Variabel kompensasi merupakan salah satu variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini untuk mengetahui indikator yang memengaruhi kinerja 
karyawan pada PT. Pertamina Makassar. Analisis deskriptif jawaban 
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responden tentang variabel kompensasi didasarkan pada 4 indikator yaitu : 
1) Upah dan gaji, 2) Insentif, 3) Tunjangan, 4)Fasilitas.  
Setiap indikator diberikan dua pernyataan, jawaban responden yang telah 
diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 
disebarkan kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut :  
Tabel 4.7 Karakteristik Frekuensi jawaban kompensasi  (𝑋3) 
No Indikator Variabel 
Skor 
Nilai 
Indeks 
 
KET STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Besarnya gaji yang saya terima 
sesuai dengan hasil pekerjaan 
yang saya berikan pada 
perusahaan. 
0 9 16 56 19 385 
 
 
Tinggi 
2 
Saya merasa cukup dengan gaji 
yang saya terima. 0 2 26 56 16 386 
 
Tinggi 
3 
bonus yang diberikan mampu 
memenuhi sebagian kebutuhan 
pokok saya. 
0 3 11 57 29 412 
 
Tinggi 
4 
bonus yang diberikan sesuai 
dengan kedudukan saya di 
dalam perusahaan. 
0 0 16 70 14 398 
 
Tinggi 
5 
Perusahaan memberikan bonus 
kepada saya apabila hasil 
pekerjaan saya mencapai atau 
melebihi target yang telah 
ditetapkan. 
4 15 2 54 25 381 
 
 
Tinggi 
6 
Setiap tahun saya mendapatkan 
Tunjangan yang memuaskan.  0 3 21 60 18 399 
 
Tinggi 
7 
Saya puas dengan jaminan 
sosial tenaga kerja yang 
diberikan. 
0 6 14 51 29 403 
 
Tinggi 
8 
Ruangan kantor difasilitasi 
dengan sangat memadai. 
0 2 15 65 18 399 
 
Tinggi 
Rata-rata 395 
Tinggi 
        Sumber : Data primer (kuisioner) diolah (2017) 
Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa dari delapan aspek pernyataan 
pada kompensasi yang berhubungan dengan bonus yg diberikan pada 
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pegawai PT Pertamina di makassar memiliki skor dengan nilai tinggi. 
Sehingga, secara umum kompensasi berada pada kategori tinggi dengan 
nilai rata-rata 395.  
d. Kinerja Pegawai (Y)  
Variabel kepuasan konsumen merupakan variabel dependent yang 
digunakan dalam penelitian ini. Analisis deskriptif jawaban responden 
tentang variabel kepuasan konsumen didasarkan pada empat indikator yaitu: 
1) Kualitas Kerja, 2)Kuantitas kerja, 3) jangka waktu output, 4) Kerjasama.  
Setiap indikator diberikan dua pernyataan, jawaban responden yang telah 
diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 
disebarkan kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.8 Karakteristk frekuensi jawaban Kinerja Pegawai (Y)  
No Indikator Variabel 
Skor 
Nilai 
Indeks 
 
 
  KET STS TS CS S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Saya bekerja sesuai dengan 
uraian jabatan. 0 2 10 58 30 416 
 
Tinggi 
2 
Saya selalu cepat tanggap 
terhadap tugas baru yang 
diberikan. 
0 0 10 65 25 415 
 
Tinggi 
3 
Kualitas kerja saya sesuai 
dengan standar 
perusahaan. 
0 0 10 68 22 412 
 
Tinggi 
4 
Saya  bersedia diberi 
tambahan kuantitas kerja di 
luar jam kerja  apabila 
dibutuhkan. 
0 2 8 76 14 402 
 
Tinggi 
5 
Saya mampu 
menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab saya yang 
diberikan perusahaan 
dengan tepat waktu.  
0 0 16 61 23 407 
 
 
  Tinggi 
6 
Saya mampu 
menyelesaikan pekerjaan 
melebihi target yang sudah 
ditentukan perusahaan. 
0 0  2 62 36 434 
 
Sangat 
Tinggi 
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7 
Saya memiliki komunikasi 
yang baik dengan rekan 
kerja.  
0 0 8 57 35 427 
 
Sangat 
Tinggi 
8 
Saya merasa merupakan 
bagian dari kelompok. 0 0 7 74 19 412 
 
Tinggi 
Rata-rata 416 
 
Tinggi 
Sumber : Data primer (kuisioner) diolah (2017) 
Tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa secara umum kinerja pegawai     
PT Pertamina di Makassar berada pada kategori tinggi rata-rata 416. 
terutama pada aspek pegawai dalam menyelesaikan tugas dengan target 
yang telah ditentukan, dengan total skor sebesar 434 yang berada pada nilai 
sangat tinggi. Selain itu aspek yang juga memiliki nilai yang sangat tinggi 
adalah komunikasi dengan rekan kerja PT Pertamina di makassar, dengan 
total skor sebesar 427. Sedangkan aspek lainnya berada pada nilai yang 
tinggi.  
4.3 Hasil Keabsahan Data 
4.3.1 Uji Validitas  
 Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian dilakukan uji 
validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas menunjukkan sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
ukurnya.  
 Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
menggunakan total pearson correlation dalam spss 22.0. Jika nilai total pearson 
correlation > 0,30 maka dikatakan valid dan jika nilai korelasi dibawah 0,30 maka 
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dikatakan tidak valid. Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 
22,0. Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.9  Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator/ Item 
Corrected Item- 
Total Correlatiion Keterangan 
Gaya 
kepemimpinan 
X1.1 .834 
VALID 
X1.2 .880 
X1.3 .816 
X1.4 .846 
X1.5 .769 
X1.6 .691 
 
Kompetensi 
X2.1 .556 
VALID 
X2.2 .802 
X2.3 .665 
X2.4 .720 
X2.5 .546 
X2.6 .667 
X2.7 .726 
X2.8 .671 
Kompensasi 
X3.1 .799 
VALID 
X3.2 .862 
X3.3 .739 
X3.4 .881 
X3.5 .788 
X3.6 .814 
X3.7 .852 
X3.8 .687 
Kinerja Pegawai 
Y1 .604 
VALID 
Y2 .735 
Y3 .691 
Y4 .785 
Y5 .835 
Y6 .815 
Y7 .615 
Y8 .661 
Sumber : hasil output spss 22 (2017) 
 Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa 
kuesioner yang digunakan tentang variabel gaya kepemimpinan, kompetensi, 
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kompensasi dan kinerja pegawai yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-
masing item pernyataan memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar 
dari pada 0,30. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator atau 
pernyataan yang diajukan sudah valid dan dapat dilakukan analisis lebih lanjut. 
4.3.2  Uji Realibilitas  
 Realibilitas (keandalan) merupakan ukuran kestabilan dan konsistensi 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstuk-konstuk 
pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam bentuk 
kuesioner.  
 Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat realibilitas adalah 
Cronbach’s Alpha dengan cara membandingkan nilai alpha dengan standarnya. 
Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki Cronbach’s Alpha  
> 0,60. Tabel dibawah ini menunjukkan hasil pengujian realibilitas dengan 
menggunakan alat bantu SPSS 22,0.  
Tabel 4.10  Hasil Uji Reliabilitas  
No Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
N of Items Keterangan 
1 Gaya kepemimpinan  .800 7 Reliabel 
2 Kompetensi .764 9 Reliabel 
3 Kompensasi .788 9 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan .775 9 Reliabel 
Sumber : hasil output spss 22 (2017) 
 Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji reliabilitas variabel gaya kepemimpinan 
(𝑋1), terlihat bahwa nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,800 yaitu lebih besar dari 
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0.60. berdasarkan ketentuaan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini reliable.  Untuk hasil uji realibilitas variabel kompetensi (𝑋2), terlihat bahwa 
nilai  Cronbach’s alpha  sebesar 0.764 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan 
ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini reliable. Untuk 
hasil uji realibilitas variabel kompensasi (𝑋3), terlihat bahwa nilai Cronbach’s 
alpha  sebesar 0.788 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan ketentuan di atas 
maka indikator-indikator dalam penelitian ini reliable. Sedangkan hasil uji 
reliabilitas variabel kinerja pegawai (Y), terlihat bahwa nilai Cronbach’s alpha 
sebesar 0,775 yaitu lebih besar dari 0,60. Berdasarkan ketentuan, maka 
indikator-indikator dalam penelitian ini reliable. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa semua variabel gaya kepemimpinan, kompetensi, dan kompensasi 
terhadap kinerja pegawai semuanya dinyatakan handal atau dapat dipercaya 
sebagai alat ukur, dikarenakan nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. 
 4.4 Hasil uji regresi linear berganda 
Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi linier 
berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel-
variabel bebas (independent) yaitu gaya kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), 
dan kompensasi (X3) terhadap variabel terikat (dependent) yaitu kinerja 
karyawan (Y). Besarnya pengaruh variabel independent (gaya kepemimpinan, 
kompetensi, dan kompensasi) dengan variabel dependent (kinerja karyawan) 
secara bersama-sama dapat dihitung melalui persamaan regresi linear berganda.  
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Tabel 4.11 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Eror Beta Tolerance VIF 
(Constant) 3.800 1.696 
 
2.240 .027   
KEPEMIMPINAN .039 .062 .043 .627 .532 .444 2.254 
KOMPETENSI .559 .084 .549 7.157 .000 .358 2.790 
KOMPENSASI .262 .058 .361 4.487 .000 .327 3.061 
a. Dependent Variable: KP 
Sumber : data primer, 2017 
 
Persamaan linear antara gaya kepemimpinan, kompetensi, kompensasi 
terhadap kinerja pegawai PT. Pertamina MOR VII adalah sebagai berikut :  
Y = 3.800 + 0,039X1 + 0,559X2 + 0,262X3  
Dimana  :  
a. Nilai konstanta sebesar 3,800 artinya jika variabel independen yang terdiri 
dari gaya kepemimpinan (X1), kompetensi (X2) dan kompensasi (X3) 
nilainya adalah (nol) maka pengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) 
sebesar 3.800%.  
b. Untuk variabel gaya kepemimpinan (X1) koefesien regresi adalah positif 
(0,039). Hal ini dapat diartikan apabila kepemimpinan (X1) ditingkatkan 
sebesar 1 skala dalam jawaban responden maka akan meningkatkan 
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,039%.  
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c. Untuk variabel kompetensi (X2) koefesien regresi adalah positif (0,559). 
Hal ini dapat diartikan apabila kompetensi (X2) ditingkatkan sebesar 1 
skala dalam jawaban responden maka akan meningkatkan kinerja 
pegawai (Y) sebesar 0,559%. 
d. Untuk variabel kompensasi (X3) koefesien regresi adalah positif (0,262). 
Hal ini dapat diartikan apabila kompensasi (X3) ditingkatkan sebesar 1 
skala dalam jawaban responden maka akan meningkatkan kinerja 
pegawai (Y) sebesar 0,262%. 
4.4.1 Hasil Uji t 
Tabel 4.12 Hasil uji t 
Uji t 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Eror Beta 
(Constant) 3.800 1.696 
 
2.240 .027 
KEPEMIMPINAN .039 .062 .043 .627 .532 
KOMPETENSI .559 .084 .549 7.157 .000 
KOMPENSASI .262 .058 .361 4.487 .000 
a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, KOMPENTENSI, KEPEMIMPINAN    
b. Dependent Variable: KP  
Sumber : data primer yang diolah, 2017  
 
Dari hasil tabel 4.12 uji t di atas  dapat dijelaskan sebagai berikut :  
a. Terlihat adanya pengaruh yang tidak signifikan antara variabel gaya 
kepemimpinan (X1) terhadap variable kinerja (Y) dengan probabilitas sig. 
sebesar 0.532 dimana nilai ini jauh di atas 0,05. Hal ini berarti bahwa  
gaya kepemimpinan tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
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kinerja pegawai PT. Pertamina MOR VII. Dikarenakan nilai signifikan 
tinggi dari taraf kesalahan (0,05).  
b. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel kompetensi (X2) 
terhadap variabel kinerja pegawai (Y) dengan probabilitas sig. sebesar 
0.000 dimana nilai ini lebih kecil dari 0.05. Hal ini berarti koefisien regresi 
signifikan, maka kompetensi mempunyai pengaruh yang positif terhadap 
kinerja pegawai PT. Pertamina MOR VII. 
c. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel kompensasi (X3) 
terhadap variable kinerja (Y) dengan probabilitas sig. sebesar 0.000 
dimana nilai ini lebih kecil dari 0.05. Hal ini berarti koefisien regresi 
signifikan, maka kompensasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap 
kinerja pegawai PT. Pertamina MOR VII. 
4.4.2 Hasil Uji F  
Tabel 4.13 Hasil uji F 
Uji F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig 
Regression 913.713 3 304.571 126.004 .000b 
Residual 232.047 96 2.417 
  Total 1145.760 99 
   a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, KOMPENTENSI, KEPEMIMPINAN    
b. Dependent Variable: KK 
Sumber : data primer diolah, 2017 
 
Dari hasil tabel 4.13 di atas didapatkan nilai F sebesar 126.004 dengan 
probabilitas signifikan 0.000. karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05, maka 
dapat dikatakan bahwa variabel independen (gaya kepemimpinan, kompetensi, 
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dan kompensasi) secara bersama – sama atau simultan berpengaruh terhadap 
variabel dependen (kinerja). 
4.4.3 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Tabel 4.14 Hasil uji koefisien determinasi (R2) 
Model Sumarryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .893 .797 .791 1.55472 2.480 
a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, KOMPENTENSI, KEPEMIMPINAN    
b. Dependent Variable: KP  
Sumber : data primer yang diolah, 2017 
 
Dalam tabel 4.14 output SPSS Model Summary Adjusted R Square adalah 
0,791, hal ini berarti kemampuan variabel gaya kepemimpinan, kompetensi, 
kompensasi dalam menjelaskan kinerja karyawan PT. Pertamina MOR VII adalah 
sebesar 79,1% sementara sisanya (100% - 79,1% = 20,9%) dijelaskan oleh 
variabel lainya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
4.5 Pembahasan  
Hasil penelitian mengenai gaya kepemimpinan, kompetensi, dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan PT Pertamina MOR VII disajikan sebagai 
berikut :  
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan  
Uji hipotesis membuktikan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 
signifikan dan bernilai positif terhadap kinerja karyawan, dengan didapat 
hasil uji – t gaya kepemimpinan dengan nilai 0.627 dan nilai sig. 0,532 > α = 
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0,05. Adanya angka yang tidak signifikan atau lemah mengindikasikan 
bahwa tidak ada pengaruh antara gaya kepemimpinan dengan 
meningkatnya kinerja pegawai PT Pertamina MOR VII Makassar.  
Dari hasil kuesioner penelitian tentang gaya kepemimpinan yang 
didapatkan, item dengan nilai rata-rata terkecil adalah item pernyataan 
ketiga yaitu hubungan secara personal antara pimpinan dan karyawan. 
berarti dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan kurang puas dengan 
gaya kepemimpinan yang kurang pendekatan secara personal terhadap 
karyawan. Sehingga perlu menggunakan gaya kepemimpinan yang efektif 
agar dapat semakin meningkatkan kinerja pegawai untuk keberhasilan 
perusahaan. sedangkan item yang mempunyai nilai rata-rata tertinggi yaitu 
pernyataan pertama adalah pemimpin berusaha memberikan inspirasi 
kepada saya untuk menyelesaikan pekerjaan. Karena dengan adanya gaya 
kepemimpinan yang baik berupa pemberian inspirasi terhadap karyawan dan 
mampu berbaur dengan karyawan dapat memberikan rasa nyaman pada 
karyawan sehingga dapat menyelesaikan masalah atau persoalan yang 
timbul dalam perusahaan.  
2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan  
Hasil uji hipotesis dan regresi menunjukkan bahwa nilai signifikan sebesar 
0,000 dengan signifikansi sebesar 0,05 berpengaruh terhadap kinerja. 
Artinya semakin baik kompetensi maka semakin meningkat kinerjanya.  
Hasil di atas menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai PT Pertamina MOR VII terbukti signifikan berperan dalam 
menjelaskan adanya makna pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
berarti terjadi kesesuaian antara hipotesis dengan data yang ada sekaligus 
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menguatkan pandangan Wirawan (2009:9) bahwa kinerja mempunyai 
hubungan kausal dengan kompetensi. Hasil pengujian ini bermakna, bahwa 
kompetensi sebagai kemampuan yang mendasari dan menghasilkan sebuah 
kinerja.   
Dengan kompetensi yang dimiliki oleh setiap pegawai maka dapat 
diharapkan pegawai dapat menjalankan pekerjaan dengan baik dan bisa 
menghasilkan kinerja yang baik. Implikasi dalam penelitian ini adalah 
bagaimana mempertahankan dan meningkatkan kompetensi agar kinerja 
yang dihasilkan lebih baik.  
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 
Hasil uji hipotesis dan regresi menunjukkan bahwa nilai signifikan yang 
dihasilkan sebesar 0,000 dengan nilai signifikan sebesar 0,05. Itu berarti 
variabel Kompensasi sangat signifikan karena lebih kecil dari pada nilai 
signifikan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi 
sangat berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan yang ada pada PT 
Pertamina Makassar.  
Kompensasi yang akan diberikan kepada para karyawan harus sesuai 
dengan kinerja yang mereka hasilkan agar mereka bisa termotivasi dan bisa 
lebih semangat lagi dalam bekerja. Hal ini harus lebih ditingkatkan lagi agar 
kinerja karyawan yang ada pada PT Pertamina MOR VII tidak akan menurun 
melainkan bisa lebih meningkat lagi. Implikasi dalam penelitian ini adalah 
dengan mempertahankan dan meningkatkan kompensasi yang ada dan 
ditunjang dengan beberapa faktor seperti keahlian dalam bekerja. Keahlian 
seseorang dalam bekerja harus terus-menerus ditingkatkan, peningkatan 
keahlian seorang pegawai dapat dilihat dari pengalaman-pengalaman 
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mereka dalam bekerja. Dengan hasil pekerjaan yang mereka lakukan sesuai 
dengan keahlian maka kompensasi yang diberikan kepada mereka juga 
sesuai dengan apa yang mereka lakukan.  
4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja pegawai  
Berdasarkan hasil uji hipotesis dari uji F menunjukkan bahwa semua 
variabel independen yaitu gaya kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), dan 
kompensasi (X3) secara bersama-sama atau simultan memengaruhi kinerja 
(Y) secara positif dan signifikan. Hal ini bisa dilihat dari nilai F pada uji – F 
sebesar 126.004 dengan tingkat sig. 0,000 lebih kecil dari nilai α = 0,005 dan 
nilai probabilitas sebesar 0,000. Jadi semakin tinggi gaya kepemimpinan 
(X1), kompetensi (X2), dan kompensasi (X3), maka semakin meningkat pula 
kinerja (Y) pegawai PT. Pertamina Makassar. Nilai Adjust R Square sebesar 
0,791 (79,1%) atau bisa diartikan bahwa gaya kepemimpinan, kompetensi, 
dan kompensasi mampu menjelaskan sebesar 79,1% kinerja pegawai PT. 
Pertamina Makassar.  
 
BAB V 
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KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 KESIMPULAN 
Kesimpulan dari penelitian pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi, 
kompensasi terhadap kinerja pegawai PT. Pertamina MOR VII Makassar adalah 
sebagai berikut :  
1. Berdasarkan hasil penelitiaan diketahui bahwa gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh signifikan dan bernilai positif terhadap kinerja karyawan. 
Artinya dengan gaya kepemimpinan yang baik dengan cara menginspirasi 
bawahannya dan pemimpin selalu memberikan solusi secara tepat 
terhadap suatu masalah, maka kinerja karyawan dalam berkerja dapat 
maksimal. 
2. Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Pertamina Makassar artinya berdasarkan kompetensi berupa 
pemahaman dan pengalaman setiap karyawan terhadap pekerjaan yang 
diberikan dapat terlesaikan dengan baik, sehingga menjadi variabel paling 
dominan dengan nilai unstandardized coefficients B sebesar 0,559 dan 
nilai sig. sebesar 0.000. 
3. Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai artinya pengaruh kompensasi terhadap karyawan disebabkan 
karena besarnya kompensasi yang diberikan terhadap karyawan. 
4. Berdasarkan hasil uji hipotesis dari uji F menunjukkan bahwa semua 
variabel independen yaitu gaya kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), dan 
kompensasi (X3) secara bersama-sama atau simultan memengaruhi 
kinerja (Y) secara positif dan signifikan. Jadi semakin tinggi gaya 
kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), dan kompensasi (X3), maka 
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semakin meningkat pula kinerja (Y) pegawai PT. Pertamina Makassar 
MOR VII Makassar. 
5.2 SARAN  
Berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka saran-saran yang dapat penulis 
berikan adalah sebagai berikut :  
1. Kompentensi merupakan variabel yang paling dominan yang 
memengaruhi kinerja, Seseorang harus memiliki kompetensi dalam 
melakukan setiap bidang yang akan dikerjakan. Implikasi dalam penelitian 
ini adalah bagaimana mempertahankan dan meningkatkan kompetensi 
agar kinerja yang dihasilkan lebih baik. Untuk memertahankan dan 
meningkatkan kompetensi maka ditunjang oleh beberapa faktor yaitu 
pengetahuan, pegawai harus memiliki pengetahuan tentang pekerjaan 
mereka masing-masing agar apa yang dikerjakan bisa terlaksana dengan 
baik, pegawai juga harus meningkatkan dan mempertahankan 
keterampilan yang dimiliki dalam melaksanakan pekerjaan sehingga 
target pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik dan memuaskan. 
2. Faktor kedua yang memengaruhi kinerja pegawai yaitu gaya 
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan yang baik akan memengaruhi kinerja 
pegawai, oleh karna itu disarankan agar pemimpin mampu berkomunikasi 
dengan pegawai, mampu mendengarkan apa yang menjadi keinginan 
dan keluhan pegawai, pemimpin harus mampu turun ke lapangan dan  
berbaur dengan pegawai agar pegawai lebih merasa diperhatikan oleh 
pimpinan dan akan merasa nyaman terhadap situasi sehingga akan 
meningkatkan kinerja.  
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3. Faktor ketiga yang memengaruhi kinerja pegawai yaitu kompensasi. 
sehingga untuk mengoptimalkan kinerja pegawai perlu kebijakan yang 
mengakomodasi semua pihak dalam rangka meningkatkan kinerja. 
Misalnya dengan pemberian penghargaan yang tinggi atas prestasi yang 
telah dicapai oleh seorang pegawai misal dengan pemberian tiket liburan 
sekeluarga atau dengan bonus yang tinggi. Selain itu kompensasi juga 
dapat diberikan langsung dari atasan kepada pegawai agar pegawai 
merasa diperhatikan dan memberikan dorongan guna menghasilkan 
semangat kerja dan ketekunan yang dimiliki pegawai.  
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Nama     :  Annisa Aulia Yanuar                 
Tempat, Tanggal Lahir            :  Ujung Pandang, 06 Mei 1995 
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- Tahun 2010-2013 :  SMA Negeri 1 Makassar 
Pendidikan Non Formal 
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LAMPIRAN II : KUESIONER 
SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara(i)  
Di Tempat 
Saya Mahasiswi Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis Departemen 
Manajemen. 
Nama : Annisa Aulia Yanuar 
Nim  : A21113505 
Ingin meminta kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) sebagai karyawan pada kantor PT. 
Pertamina Makassar untuk menjawab kuesioner yang saya ajukan. Adapun tujuan dari 
kuesioner ini adalah sebagai bahan masukan untuk memperoleh data yang akurat dalam 
penyusunan skripsi. Oleh karena itu, mohon kiranya Bapak/Ibu/Saudara (i) berkenan 
mengisi kuesioner dengan sebenar-benarnya. Jawaban-jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara 
(i) berikan dalam kuesioner akan saya jamin kerahasiaannya karena kuesioner ini hanya 
digunakan untuk kegiatan penelitian.  
Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas partisipasi dan kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara(i), saya ucapkan terima kasih.  
 
 
 
Hormat Saya, 
 
Annisa Aulia Yanuar 
 
90 
 
87 
KUESIONER PENELITIAAN 
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMPETENSI DAN KOMPENSASI TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI PADA PT. PERTAMINA DI MAKASSAR 
A. Identitas Responden 
1. Jenis Kelamin  :      Laki–laki                   Perempuan 
2. Usia   :     <20 Tahun                21-30 Tahun 
      <  31-40 Tahun             > 41 Tahun 
3. Pendidikan Terakhir :      SMA/Sederajat         Diploma          S3 
      S1                             S2 
4. Masa Kerja  :      < 5 Tahun                 6-10 Tahun 
                                        >11 Tahun 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
Pernyataan pernyataan dibawah ini bertujuan untuk mengetahui tentang Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan. Pada 
setiap pernyataan telah disediakan lima poin skala disampingnya dengan keterangan 
sebagai berikut:  
1. Sangat Tidak Sesuai (STS)  
2. Tidak Sesuai (TS)  
3. Cukup Sesuai (CS) 
4. Sesuai (S)  
5. Sangat Sesuai (SS)  
Anda diminta untuk memberikan jawaban yang tersedia di samping pertanyaan sesuai 
dengan jawaban/keadaan anda dengan cara member tanda silang (X).  
 
 
91 
 
87 
C. Variabel penelitiaan 
1. Variabel Gaya Kepemimpinan  
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. 
Pemimpin berusaha memberikan 
inspirasi kepada saya untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
2. 
Pemimpin selalu mempertimbangkan 
atas saran-saran yang saya berikan.      
3. 
Pemimpin selalu berhubungan dengan 
saya secara personal.      
4. 
Pemimpin dapat membangkitkan rasa 
percaya diri saya untuk dapat 
menyelesaikan tugas dalam mencapai 
tujuan. 
     
5. 
Pemimpin selalu memberikan 
kebebasan dalam berkerja kepada saya, 
namun tidak menyimpang dari SOP. 
     
6. 
Pemimpin selalu memberikan semua  
tanggung jawab kepada saya.      
 
 
2. Variabel Kompetensi 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. 
Saya dapat mengelola emosi meski 
dalam keadaan dibawah tekanan.      
2. 
Saya memahami benar pekerjaan yang 
saya tekuni.      
3. 
Beberapa pelatihan dan pengembangan 
yang dilakukan perusahaan ini berguna 
bagi kemampuan (skill) saya. 
     
4. 
Saya mampu melakukan pekerjaan 
karena sudah berpengalaman.      
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5. 
Saya berdiskusi dengan karyawan lain 
untuk memecahkan suatu masalah 
dalam pekerjaan. 
     
6. 
Saya selalu terbuka dan jujur terhadap 
pekerjaan yang telah dilaksanakan.      
7. 
Dengan pengetahuan yang saya miliki, 
saya mampu memecahkan masalah 
pekerjaan. 
     
8. 
Saya mampu bekerja cepat dalam 
menyelesaikan tugas rutin.      
 
 
3. Variabel kompensasi 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Besarnya gaji yang saya terima sesuai 
dengan hasil pekerjaan yang saya 
berikan pada perusahaan. 
     
2 Saya merasa cukup dengan gaji yang 
saya terima. 
     
3 bonus yang diberikan mampu memenuhi 
sebagian kebutuhan pokok saya. 
     
4 bonus yang diberikan sesuai dengan 
kedudukan saya di dalam perusahaan. 
     
5 Perusahaan memberikan bonus kepada 
saya apabila hasil pekerjaan saya 
mencapai atau melebihi target yang 
telah ditetapkan. 
     
6 Setiap tahun saya mendapatkan 
Tunjangan yang memuaskan. 
     
7 Saya puas dengan jaminan sosial 
tenaga kerja yang diberikan. 
     
8 Ruangan kantor difasilitasi dengan 
sangat memadai.  
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4. Variabel Kinerja Karyawan 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. 
Saya bekerja sesuai dengan uraian 
jabatan. 
     
2. 
Saya selalu cepat tanggap terhadap 
tugas baru yang diberikan. 
     
3. 
Kualitas kerja saya sesuai dengan 
standar perusahaan. 
     
4. 
Saya  bersedia diberi tambahan 
kuantitas kerja diluar jam kerja  apabila 
dibutuhkan. 
     
5. 
Saya mampu menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab saya yang diberikan 
perusahaan dengan tepat waktu. 
     
6. 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
melebihi target yang sudah ditentukan 
perusahaan. 
     
7. 
Saya memiliki komunikasi yang baik 
dengan rekan kerja. 
     
8. 
Saya merasa merupakan bagian dari 
kelompok.  
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LAMPIRAN III : Tabulasi data kuesioner 
NO 
GAYA KEPEMIMPINAN 
TOTAL 
KOMPETENSI 
TOTAL 
KOMPENSASI 
TOTAL 
KINERJA PEGAWAI 
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 
1 4 3 3 4 2 4 20 4 4 3 4 5 5 4 4 33 3 3 4 4 2 3 2 4 25 3 4 4 4 
2 4 4 4 4 4 3 23 3 4 3 2 5 4 3 5 29 2 3 4 3 1 3 3 4 23 4 4 4 2 
3 5 4 4 4 5 3 25 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 5 5 4 4 34 3 4 4 5 
4 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 5 4 
5 5 5 5 4 5 5 29 4 4 5 4 5 5 3 3 33 5 5 5 5 3 3 5 5 36 3 4 4 4 
6 4 4 3 4 4 4 23 5 4 3 4 3 4 4 3 30 3 4 5 4 4 4 5 4 33 4 5 3 4 
7 5 5 4 5 5 4 28 4 4 4 4 5 4 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 3 3 30 4 4 4 3 
9 5 4 4 4 3 4 24 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 
10 3 2 2 2 3 2 14 3 3 4 3 4 4 3 3 27 2 3 2 3 2 2 3 3 20 3 3 3 3 
11 3 2 4 3 3 4 19 3 4 4 4 4 5 5 4 33 4 4 3 4 4 4 4 4 31 5 5 5 4 
12 2 2 4 3 3 3 17 3 4 4 4 5 5 4 3 32 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 3 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 3 3 3 4 4 4 4 29 5 4 4 4 
14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 3 4 4 2 4 4 4 28 4 4 4 4 
15 4 3 3 3 4 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 3 3 4 3 3 4 27 4 4 4 4 
16 4 3 4 4 4 4 23 3 3 4 4 4 4 3 4 29 2 4 4 4 3 4 5 5 31 2 4 4 4 
17 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 
18 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
20 5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 4 4 4 33 5 3 3 4 4 4 4 4 31 4 5 4 4 
21 5 5 3 4 4 3 24 4 4 5 3 5 5 4 5 35 5 5 5 5 4 5 5 5 39 4 5 4 4 
22 5 4 4 5 4 5 27 5 5 4 3 4 4 4 4 33 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 5 4 4 
23 4 3 4 4 5 3 23 4 4 5 4 5 4 3 3 32 4 4 4 4 3 3 4 3 29 4 4 3 4 
24 5 5 5 5 5 4 29 4 4 5 4 5 4 4 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
25 5 5 5 4 5 4 28 4 4 4 5 4 4 5 5 35 4 4 5 4 4 4 5 3 33 5 5 5 5 
26 4 4 3 4 5 2 22 4 4 4 4 5 5 3 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 4 
27 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 4 5 5 4 5 37 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 4 5 4 
28 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
29 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 4 4 4 4 4 34 4 5 5 4 5 4 5 5 37 5 4 5 4 
30 5 5 5 4 5 4 28 4 4 5 5 5 5 5 5 38 3 4 4 4 4 4 4 4 31 5 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 4 4 5 4 35 4 4 5 4 4 3 4 3 31 4 4 5 4 
32 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
33 4 3 2 4 4 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 4 4 
34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
36 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
37 4 4 4 3 5 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 
38 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3 2 4 3 3 3 2 2 22 3 3 5 4 
39 5 3 4 5 5 2 24 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
40 5 4 5 5 5 4 28 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 
41 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
42 4 3 3 4 2 4 20 4 4 3 4 5 5 4 4 33 3 3 4 4 2 3 2 4 25 3 4 4 4 
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43 4 4 4 4 4 3 23 3 4 3 2 5 4 3 5 29 2 3 4 3 1 3 3 4 23 4 4 4 2 
44 5 4 4 4 5 3 25 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 5 5 4 4 34 3 4 4 5 
45 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 5 4 
46 5 5 5 4 5 5 29 4 4 5 4 5 5 3 3 33 5 5 5 5 3 3 5 5 36 3 4 4 4 
47 4 4 3 4 4 4 23 5 4 3 4 3 4 4 3 30 3 4 5 4 4 4 5 4 33 4 5 3 4 
48 5 5 4 5 5 4 28 4 4 4 4 5 4 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
49 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 3 3 30 4 4 4 3 
50 5 4 4 4 3 4 24 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 
51 3 2 2 2 3 2 14 3 3 4 3 4 4 3 3 27 2 3 2 3 2 2 3 3 20 3 3 3 3 
52 3 2 4 3 3 4 19 3 4 4 4 4 5 5 4 33 4 4 3 4 4 4 4 4 31 5 5 5 4 
53 2 2 4 3 3 3 17 3 4 4 4 5 5 4 3 32 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 3 4 4 
54 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 3 3 3 4 4 4 4 29 5 4 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 3 4 4 2 4 4 4 28 4 4 4 4 
56 4 3 3 3 4 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 3 3 4 3 3 4 27 4 4 4 4 
57 4 3 4 4 4 4 23 3 3 4 4 4 4 3 4 29 2 4 4 4 3 4 5 5 31 2 4 4 4 
58 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 
59 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
61 5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 4 4 4 33 5 3 3 4 4 4 4 4 31 4 5 4 4 
62 5 5 3 4 4 3 24 4 4 5 3 5 5 4 5 35 5 5 5 5 4 5 5 5 39 4 5 4 4 
63 5 4 4 5 4 5 27 5 5 4 3 4 4 4 4 33 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 5 4 4 
64 4 3 4 4 5 3 23 4 4 5 4 5 4 3 3 32 4 4 4 4 3 3 4 3 29 4 4 3 4 
65 5 5 5 5 5 4 29 4 4 5 4 5 4 4 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
66 5 5 5 4 5 4 28 4 4 4 5 4 4 5 5 35 4 4 5 4 4 4 5 3 33 5 5 5 5 
67 4 4 3 4 5 2 22 4 4 4 4 5 5 3 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 4 4 4 
68 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 4 5 5 4 5 37 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 4 5 4 
69 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 4 4 4 4 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
70 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 4 4 4 4 4 34 4 5 5 4 5 4 5 5 37 5 4 5 4 
71 5 5 5 4 5 4 28 4 4 5 5 5 5 5 5 38 3 4 4 4 4 4 4 4 31 5 4 4 4 
72 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 5 4 4 5 4 35 4 4 5 4 4 3 4 3 31 4 4 5 4 
73 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
74 4 3 2 4 4 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 4 4 
75 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
76 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 
77 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
78 4 4 4 3 5 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 
79 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3 2 4 3 3 3 2 2 22 3 3 5 4 
80 5 3 4 5 5 2 24 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
81 5 4 5 5 5 4 28 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 
82 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
83 5 3 4 5 5 2 24 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
84 5 4 5 5 5 4 28 4 5 5 5 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 5 5 
85 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
86 4 3 3 4 2 4 20 4 4 3 4 5 5 4 4 33 3 3 4 4 2 3 2 4 25 3 4 4 4 
87 4 4 4 4 4 3 23 3 4 3 2 5 4 3 5 29 2 3 4 3 1 3 3 4 23 4 4 4 2 
88 5 4 4 4 5 3 25 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 5 5 4 4 34 3 4 4 5 
89 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 5 4 
90 5 5 5 4 5 5 29 4 4 5 4 5 5 3 3 33 5 5 5 5 3 3 5 5 36 3 4 4 4 
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91 4 4 3 4 4 4 23 5 4 3 4 3 4 4 3 30 3 4 5 4 4 4 5 4 33 4 5 3 4 
92 5 5 4 5 5 4 28 4 4 4 4 5 4 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 
93 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 3 3 30 4 4 4 3 
94 5 4 4 4 3 4 24 4 4 4 4 5 4 4 4 33 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 
95 3 2 2 2 3 2 14 3 3 4 3 4 4 3 3 27 2 3 2 3 2 2 3 3 20 3 3 3 3 
96 3 2 4 3 3 4 19 3 4 4 4 4 5 5 4 33 4 4 3 4 4 4 4 4 31 5 5 5 4 
97 2 2 4 3 3 3 17 3 4 4 4 5 5 4 3 32 4 3 4 4 4 4 4 4 31 4 3 4 4 
98 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 3 3 3 4 4 4 4 29 5 4 4 4 
99 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 3 4 4 2 4 4 4 28 4 4 4 4 
100 4 3 3 3 4 3 20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 3 3 4 3 3 4 27 4 4 4 4 
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LAMPIRAN IV : Data Hasil SPSS versi 22.0 
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GAYA KEPEMIMPINAN 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTA
L 
X1.1 
Pearson Correlation 1 .774** .497** .736** .641** .406** .834** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1.2 
Pearson Correlation .774** 1 .575** .656** .647** .580** .880** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1.3 
Pearson Correlation .497** .575** 1 .628** .603** .636** .816** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1.4 
Pearson Correlation .736** .656** .628** 1 .618** .489** .846** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1.5 
Pearson Correlation .641** .647** .603** .618** 1 .212* .769** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .034 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1.6 
Pearson Correlation .406** .580** .636** .489** .212* 1 .691** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .034  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
TOTAL 
Pearson Correlation .834** .880** .816** .846** .769** .691** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.800 7 
 
KOMPETENSI 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TOT
AL 
X2.1 
Pearson 
Correlation 
1 .566** .225* .454** .001 .085 .389** .217* .556*
* 
Sig. (2-tailed)  .000 .025 .000 .990 .399 .000 .030 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.2 
Pearson 
Correlation 
.566*
* 
1 .466*
* 
.411** .370*
* 
.457*
* 
.538** .541*
* 
.802*
* 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.3 
Pearson 
Correlation 
.225* .466** 1 .463** .387*
* 
.387*
* 
.302** .307*
* 
.665*
* 
Sig. (2-tailed) .025 .000  .000 .000 .000 .002 .002 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.4 
Pearson 
Correlation 
.454*
* 
.411** .463*
* 
1 .137 .354*
* 
.703** .278*
* 
.720*
* 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .173 .000 .000 .005 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.5 
Pearson 
Correlation 
.001 .370** .387*
* 
.137 1 .678*
* 
.019 .375*
* 
.546*
* 
Sig. (2-tailed) .990 .000 .000 .173  .000 .853 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.6 
Pearson 
Correlation 
.085 .457** .387*
* 
.354** .678*
* 
1 .361** .323*
* 
.667*
* 
Sig. (2-tailed) .399 .000 .000 .000 .000  .000 .001 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.7 
Pearson 
Correlation 
.389*
* 
.538** .302*
* 
.703** .019 .361*
* 
1 .544*
* 
.726*
* 
99 
 
87 
Sig. (2-tailed) .000 .000 . 002 .000 .853 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X2.8 
Pearson 
Correlation 
.217* .541** .307*
* 
.278** .375*
* 
.323*
* 
.544** 1 .671*
* 
Sig. (2-tailed) .030 .000 .002 .005 .000 .001 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
TOTAL 
Pearson 
Correlation 
.556*
* 
.802** .665*
* 
.720** .546*
* 
.667*
* 
.726** .671*
* 
1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.764 9 
 
KOMPENSASI 
 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 TOTAL 
X3.1 
Pearson Correlation 1 .601** .457** .703** .737** .594** .536** .415** .799** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.2 
Pearson Correlation .601** 1 .669** .810** .585** .563** .767** .593** .862** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.3 
Pearson Correlation .457** .669** 1 .753** .389** .508** .627** .433** .739** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.4 
Pearson Correlation .703** .810** .753** 1 .517** .647** .714** .623** .881** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.5 
Pearson Correlation .737** .585** .389** .517** 1 .739** .582** .326** .788** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .001 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.6 
Pearson Correlation .594** .563** .508** .647** .739** 1 .624** .517** .814** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.7 
Pearson Correlation .536** .767** .627** .714** .582** .624** 1 .647** .852** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
X3.8 
Pearson Correlation .415** .593** .433** .623** .326** .517** .647** 1 .687** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
TOTAL 
Pearson Correlation .799** .862** .739** .881** .788** .814** .852** .687** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Cronbach's Alpha N of Items 
.788 9 
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Correlations 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 TOTAL 
Y1.1 
Pearson 
Correlation 
1 .516*
* 
.503** .312** .480*
* 
.204* .134 .169 .604** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .002 .000 .042 .183 .094 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.2 
Pearson 
Correlation 
.516** 1 .376** .490** .513*
* 
.556*
* 
.534*
* 
.254* .735** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .011 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.3 
Pearson 
Correlation 
.503** .376*
* 
1 .479** .471*
* 
.517*
* 
.156 .408*
* 
.691** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .122 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.4 
Pearson 
Correlation 
.312** .490*
* 
.479** 1 .677*
* 
.715*
* 
.387*
* 
.459*
* 
.785** 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.5 
Pearson 
Correlation 
.480** .513*
* 
.471** .677** 1 .744*
* 
.379*
* 
.501*
* 
.835** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.6 
Pearson 
Correlation 
.204* .556*
* 
.517** .715** .744*
* 
1 .504*
* 
.478*
* 
.815** 
Sig. (2-tailed) .042 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.7 
Pearson 
Correlation 
.134 .534*
* 
.156 .387** .379*
* 
.504*
* 
1 .584*
* 
.615** 
Sig. (2-tailed) .183 .000 .122 .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Y1.8 
Pearson 
Correlation 
.169 .254* .408** .459** .501*
* 
.478*
* 
.584*
* 
1 .661** 
Sig. (2-tailed) .094 .011 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
TOTAL 
Pearson 
Correlation 
.604** .735*
* 
.691** .785** .835*
* 
.815*
* 
.615*
* 
.661*
* 
1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.775 9 
 
 
 
